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ABSTRAK 
PERSEPSI KOMPENSASI FINANSIAN DAN NON FINASIAL TERHADAP 
PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT. BANK NEGARA INDONESIA 
CABANG MAKASSAR 
 
COMPENSATION PERCEPTION FINANCIAL AND NON FINANCIAL AGAINST 
JOB PERFORMANCE EMPLOYEES AT PT. BANK NEGARA INDONESIA 
MAKASSAR BRANCH 
  
Agung 
Idayanti Nursyamsi 
Andi Ratna Sari Dewi 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis persepsi kompensasi finansial 
dan non finansial terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Bank Negara 
Indonesia  Cabang Makassar. Data penelitian ini diperoleh dari kuesioner 
(primer) dan beberapa observasi serta wawancara langsung dengan pihak terkait 
yang kemudian diolah dengan menggunakan analisis regresi berganda. Uji 
validitas dan Uji reabilitas. Uji hipotesis menggunakan uji simultan (f) dan uji 
parsial (t) Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kompensasi finansial dan 
non finansial secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, kompensasi 
finansial dan non finansial  positif terhadap kinerja. Kompensasi finansial 
mempunyai pengaruh paling besar. Dari penelitian ini diperoleh nilai R2 sebesar 
0,871. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non finansial (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 87,1% terhadap variabel terikat (Y) yakni prestasi kerja. Sisanya sebesar 
12,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. 
 
Kata Kunci:  Kompensasi finansial, kompensasi non finansial, prestasi kerja. 
 This study aimed to analyze the perception of financial and non financial 
compensation on employee performance at PT. Bank Negara Indonesia 
Makassar branch. The research data was obtained from the questionnaire 
(primary) and some observations and interviews with related parties are then 
processed using multiple regression analysis. Validity and reliability test. 
Hypothesis test using simultaneous test (f) and partial test (t) results showed that 
the variables of financial and non financial compensation simultaneously positive 
and significant impact on work performance. Based on the results of multiple 
linear regression analysis, financial and non-financial compensation positively to 
performance. Financial compensation has the most impact. From this research, 
the R2 value of 0.871. This means that all independent variables namely financial 
compensation (X1) and non-financial compensation (X2) have contributed jointly 
by 87.1% to the dependent variable (Y) which is performance. The remaining 
12.9% is influenced by other factors that are not included in the study. 
 
Keywords: financial compensation, non-financial compensation, work 
performance. 
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 1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1 Latar Belakang Penelitian 
Dunia bisnis yang semakin berkembang di Indonesia menuntut 
perusahaaan- perusahaan untuk mempertahankan dan semakin meningkatkan 
kualitas kerja dan kuantitas pelayanannya terhadap para stakeholder 
perusahaan. Hal tersebut dikarenakan perusahaan yang menghadapi persaingan 
yang sangat ketat dengan perusahaan sejenis yang menjadi competitor saat ini 
maupun disaat yang akan datang baik tingkat regional, nasional bahkan 
internasional. Salah satu yang mendukung dan paling penting adalah 
pemberdayaan sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan. guna mencapai 
visi dan misi untuk sekaligus dapat bersaing di dunia bisnis.  
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang 
manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam 
organisasi. Hal ini disebabkan manajemen sumber daya manusia mengatur 
tenaga kerja yang ada di dalam organisasi, sehingga terwujud tujuan organisasi 
dan kepuasan kerja karyawan. Manajemen sumber daya manusia juga dapat 
menghasilkan kinerja yang baik dalam sebuah perusahaan dengan cara 
penilaian, pemberian balas jasa dalam setiap individu anggota organisasi sesuai 
dengan kemampuan kerjanya. Manajemen sumber daya manusia dalam 
perusahaan maupun organisasi adalah bagian yang lebih dekat dengan 
persoalan karyawan oleh karena itu bagian ini haruslah memahami bagaimana 
meningkatkan kinerja karyawan serta meningkatkan loyalitas mereka. 
Perusahaan haruslah menyadari hal tersebut jikalau sumber daya manusia 
adalah asset terpenting yang memiliki kemampuan berkembang sebagai penentu 
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keberhasilan suatu perusahaan, maka perusahaan haruslah tidak menutup mata 
akan kesejahteraan para karyawannya karena kesejahteraan para karyawan 
merupakan salah satu penentu kesetiaan karyawan dan peningkatan kinerja 
karyawan yang akan membuat perusahaan mampu bersaing dalam era 
persaingan bisinis global.  
Setiap anggota dari suatu organisasi mempunyai kepentingan dan tujuan 
sendiri ketika ia bergabung pada organisasi tersebut. Bagi sebagian karyawan, 
harapan untuk mendapatkan uang adalah satu-satunya alasan untuk bekerja, 
namun yang lain berpendapat bahwa uang hanyalah salah satu dari banyak 
kebutuhan yang terpenuhi melalui kerja. Seseorang yang bekerja akan merasa 
lebih dihargai oleh masyarakat di sekitarnya, dibandingkan yang tidak bekerja. 
Untuk menjamin tercapainya keselarasan tujuan, pimpinan organisasi bisa 
memberikan perhatian dengan memberikan kompensasi material atau pun 
bersifat non material, karena kompensasi merupakan bagian dari hubungan 
timbal balik antara organisasi dengan sumber daya manusia. 
Kompensasi juga merupakan penghargaan yang diberikan karyawan baik 
langsung maupun tidak langsung, material maupun non material yang adil 
kepada karyawan atas prestasi kinerja mereka dalam mencapai tujuan 
organisasi, sehingga pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh perusahaan 
manapun guna meningkatkan kinerja karyawannya. Adapun bentuk kompensasi 
material adalah gaji, tunjangan, bonus (insentif),dan komisi. Sedangkan untuk 
kompensasi non-material diantaranya pelatihan, wewenang dan tanggung jawab, 
penghargaan atas kinerja serta lingkungan kerja yang mendukung. 
Perusahaan akan memberikan suatu penghargaan bagi karyawan yang 
berprestasi baik dan hal ini akan membuat karyawan bekerja sebaik mungkin 
agar menerima penghargaan dan imbalan yang lebih besar disamping tunjangan-
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tunjangan lain yang telah disediakan oleh perusahaan. Bentuk pembayaran dan 
penghargaan atas kerja karyawan yang tepat akan menghasilkan pencapaian 
produktivitas yang lebih tinggi atau melampau target yang telah di tentukan 
perusahaan , hal itu mencakup sistem pemberian insentif  yang tepat serta usaha 
– usaha lain untuk menunjang prestasi karja pada sebuah perusahaan atau 
organisasi. 
Pemberian insentif merupakan salah satu hal pokok yang harus diperhatikan 
oleh perusahaan. Semangat tidaknya karyawan bisa juga disebabkan oleh besar 
kecilnya insentif yang diterima. Apabila karyawan tidak mendapatkan insentif 
yang sesuai dengan besarnya pengorbanan dalam bekerja, maka karyawan 
tersebut cenderung malas bekerja dan tidak bersemangat yang ada akhirnya 
mereka bekerja semaunya tanpa ada motivasi yang tinggi dan berdampak negatif 
pada prestasi setiap karyawan. Dengan adanya pemberian insentif yang tepat 
serta cara kerja  yang baik Sehingga ke depannya, proses kerja organisasi dapat 
berjalan sesuai tujuan organisasi. 
Berdasarkan di atas, penulis menyimpulkan bahwa prestasi kerja adalah 
hasil kerja yang dicapai seorang karyawan, melalui totalitas kemampuan yang 
dimilikinya untuk mencapai tujuan perusahaan. 
  PT Bank Negara Indonesia, yang lebih dikenal sebagai PT BNI, 
merupakan Badan Usaha Milik Negara yang bergerak di bidang perbankkan. Di 
samping membangun kompetensi di bidang perbankkan, perusahaan juga 
memberikan perhatian khusus kepada pembinaan SDM dalam proses 
peningkatan kinerja dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Sesuai pengamatan peneliti Permasalahan yang sering timbul dalam 
perusahaan berkaitan dengan prestasi kerja karyawan salah satunya adalah 
rendahnya kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan fungsinya Sebagai 
4 
 
motor penggerak perusahaan. Seperti kurangya inovasi- inovasi yang dimiliki 
karyawan sehingga mereka merasah jenuh akan pekerjaan dan lebih memilih 
berhenti bekerja atau mencari pekerjaan lain. 
Dapat dilihat dari fenomena-fenomena yang terjadi antara lain terlihat dari 
rendahnya motivasi karyawan untuk berprestasi, yang ditunjukkan oleh beberapa 
karyawan yang bekerja hanya kalau ada tugas dari pimpinan, mereka tidak 
secara mandiri atau secara kreatif menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan 
cepat, masih adanya karyawan yang bermalas-malasan pada waktu jam kerja, 
dan kurangnya kepedulian karyawan terhadap tugas-tugas yang dibebankan 
sehingga karyawan tidak menikmati pekerjaan yang dimilikinya. Fenomena 
tersebut menunjukan bahwa sikap karyawan masih harus diarahkan untuk dapat 
memperbaiki produktifitas kerja mereka sehingga menunjang  peningkatan 
prestasi kerja. 
Tabel 1.1 Budaya kerja PT. Bank Negara Indonesia (BNI)  
 
4 NILAI 
BUDAYA KERJA BNI 
6 NILAI PERILAKU UTAMA 
INSAN BNI 
Profesionalisme   Meningkatkan Kompetensi dan 
Memberikan Hasil Terbaik 
Integritas  Jujur, Tulus, dan Ikhlas 
 Disiplin, Konsisten dan Bertanggung 
jawab   
Orientasi Pelanggan   Memberikan Layanan Terbaik Melalui 
Kemitraan yang Sinergis 
Perbaikan Tiada Henti  Senantias Melakukan Penyempurnaan  
 Kreatif dan Inovatif 
Sumber : BNI 2015 
Dari tabel diatas menjelaskan bahwa dalam dunia kerja BNI mempunyai 4 
(empat) nilai budaya kerja serta 6 (enam) nilai perilaku utama insan BNI yang 
merupakan sebagai acuan bertindak bagi seluruh insan BNI. Budaya kerja BNI 
adalah suatu keharusan yang harus diterapkan dalam melakukan tindakan atau 
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kerja demi kepentingan sebuah organisasi yang menhasilkan karyawan 
karyawan yang berprestasi kedepannya.  
Diperlukan karyawan yang memiliki keahlian serta tingkat kedisiplinan, 
kerajinan dan tanggung jawab yang tinggi untuk menjalankan tugas tersebut. Hal 
ini sangat diperlukan mengukur peningkatan prestasi karyawan dalam 
perusahaan PT. Bank Negara Indonesia. Dalam menjalan aktivitas sehari-hari 
pada perusahaan PT Bank Negara Indonesia. 
Upaya peningkatan prestasi kerja karyawan pada perusahaan menjadi 
harapan dari setiap perusahaan antara lain PT. Bank Negara Indonesia. Adapun 
program perusahaan dalam menunjang prestasi kerja yaitu pemberian 
kompensasi finansial atau pun bersifat non material, ini diberikan kepada 
karyawan yang loyal, berdedikasi, serta memilki integritas terhadap pekerjaan, 
akan tetapi sebagian karyawan belum maksimalkan pekerjaanya, contohnya 
seperti pelayanan kepada konsumen belum maksimal, serta karyawan yang 
memiliki tingkat kehadiran dan keterlambatan yang masih tinggi pada perusahan 
tersebut. 
Dari uraian diatas penulis menarik kesimpulan bahwa semakin besar 
kontribusi seorang karyawan terhadap perusahaan maka semakin besar pula 
yang harusnya diberikan perusahaan sebagai reward kepada karyawan dengan 
kata lain perusahaan harus memberikan keadilan terhadap system kompensasi 
yang di terapkan pada perusahaan agar karyawan merasa di hargai dengan 
bekerja di perusahaan yang bersangkutan maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul sebagai berikut : “Persepsi Pemberian Kompensasi 
finansial dan Non Finansial Terhadaap Prestasi Kerja Karyawan PT Bank 
Negara Indonesia Cabang Makassar” 
 
6 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah pemberian kompensasi finansial  berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawaan PT. Bank Negara Indonesia cabang Makassar.? 
2. Apakah pemberian kompensasi non finansial berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar.? 
3. Apakah pemberian kompensasi finansial dan non finansial berpengaruh 
kepada karyawan PT.Bank Negara Indonesia cabang Makassar.? 
 
1.3. Pembatasan Masalah 
Diteliti hanya pada lingkup pembahasan yang diangkat yaitu persepsi 
pemberian kompensasi finansial dan non finansial terhadap prestasi kerja 
karyawan untuk pada PT. Bank Negara Indonesia cabang Makassar. 
 
1.4. Tujuan Penelitian 
1. Mengetahui pelaksanaan pemberian kompensasi finansial dan non finansial 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar. 
2. Mengetahui persepsi pemberian kompensasi finansial dan non finansial 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar. 
3. Mengetahui faktor-faktor pemberian kompensasi finansial dan non finansial 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar. 
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4. Mengetahui kepuasan karyawan terhadap adanya sistem pemberian 
kompensasi finansial dan non finansial PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar. 
 
1.5 Manfaat Penelitian  
1. Segi teoritis  
Hasil penelitian ini di harapkan dapat memperluas kajian ilmu manajemen 
sumberdaya manusia  khususnya mengenaipemberian kompensasi finansial 
non material serta pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
2. Segi praktis 
Dengan adanya penelitian ini di harapkan dapat memberikan masukan 
kepada perusahaan mengenai pengaruh pemberian kompensasi finansial 
dan non finansial terhadap prestasi kerja karyawan.  
Meningkatkan pengetahuan dalam bidang manajemen sumberdaya manusia 
khususnya dalam hal pemberian insentif dan prestasi kerja karyawan, 
disamping itu penelitian ini merupakan salah satu syarat untuk 
menyelesaikan strata satu (S1). 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
BAB I PENDAHULUAN 
Pada bab ini akan diuraikan tentang latar belakang, rumusan masalah, 
pembatasan masalah, tujuan penelitian, manfaat dan sistematika penelitian. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam bab ini mengenai landasan teori yang mendukung penelitian dan 
konsep. Penelitian terdahulu, karangka pemikir, serta hipotesis penelitian. 
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BAB III METODOLOGI PENELTIAN 
Bab ini diberikan penjelasan  rancangan penelitian, waktu tempat penelitian, 
populasi dan sampel, jenis dan sumber data,  variable penelitian dan definisi 
oprasional, Uji Validitas dan Uji Realibilitas serta metode analisis 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN  
Dalam bab ini di berikan penjelasan tentang analisis data yang di peroleh 
dari penelitian. Analisi data yang dilakukan meliputi analisis statistic yang 
digunakan untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis. 
BAB V PENUTUP  
Bab ini berisi kesimpulan, saran-saran, serta keterbatasan dari hasil 
penelitian yang dilakukan.    
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BAB II 
TINJAUN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Teori 
 Manajemen sumberdaya manusia pada dasarnya adalah langkah-
langkah perencanaa, penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan individu maupun 
organisasi (handoko, 2001). 
 Sumber daya manusia merupakan elemen paling strategik dalam 
organisasi harus di akui dan di terima oleh menajemen peningkatan produktivitas 
kerja atau kinerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia.Sebaiknya sumber 
daya manusia dapat menyebabkan terjadinya pemborosan dan ifesiensi dalam 
berbagai bentuk karena itu memberikan perhatian kepada unsur manusia 
merupakan salah satu tuntunan dalam keseluruhan upaya meningkatkan sumber 
daya manusia ataupun kinerja. 
 
2.1.1 Kompensasi 
2.1.1.1 Pengertian kompensasi 
Untuk memperoleh pengertian yang lebih jelas tentang kompensasi , di 
bawah ini ada beberapa ahli manajemen mengemukakan pengertian mengenai 
kompensasi . 
Menurut Hasibuan (2002:117): “Kompensasi adalah semua pendapatan 
yang berupa uang maupun barang, baik itu secara langsung atau tidak langsung, 
bertujuan untuk balas jasa terhadap perusahaan” 
Definisi kompensasi menurut Mutiara S. Panggabean (2004:75) 
mengemukakan: “Kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk 
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penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi 
yang mereka berikan kepada organisasi”. 
Menurut Veithzal Rivai (2004:357) Mengemukakan bahwa: “Kompensasi 
merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa 
mereka pada perusahaan”. 
Mangkunegara (2007:83) bahwa :”Kompensasi merupakan sesuatu yang 
dipertimbangkan sebagai sesuatu yang sebanding. Dalam kepegawaian, hadiah 
yang bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan kepada pegawai 
sebagai penghargaan dari pelayanan mereka”.  
Jadi menurut pendapat-pendapat para ahli di atas penulis menyimpulkan, 
bahwa kompensasi  adalah proses balas jasa kepada karyawan terhadap 
prestasi kerjanya yang telah di tetapkan oleh perusahaan dengan adanya 
pemberian kompensasi  karyawan merasa lebih di hargai dan dihormati sebagai 
seorang karyawan atas kinerja kepada perusahaan atau organisasi, pemberian 
kompensasi  kepada karyawan adalah salah satu cara dalam peningkatan 
motivasi dan semangat kerja bagi karyawan karena pemberian upah atau gaji 
yang telah di tetapkan organisasi(perusahaan) atas prestasi kerjanya. 
Pada kenyataannya pemberian kompensasi  kepada karyawan dengan 
tolak ukur yaitu prestasi kerjanya saling menguntungkan kedua belah 
pihak.Perusahaan menjadi lebih produktif dari sebelumnya sedangkan bagi 
karyawan penerima kompensasi  sebagai salah satu alat pemuas kebutuhannya 
atau pengahasilan karyawan, selain itu dengan sistem kompensasi  ini dapat 
mendorong karyawan lebih loyal dengan perusahan atau organisasi yang 
bersangkutan dengan adanya nilai plus bagi karyawaan yang berprestasi. 
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2.1.1.2 Tujuan pemberian kompensasi   
Tujuan pemberian kompensasi  adalah untuk meningkatkan produktifitas 
dan dorongan motivasi dan semangat kepada karyawan serta penghargaan 
kepada karyawan atas prestasi kerja yang di capainya. 
Menurut Veithzal Rivai (2004:359) tujuan kompensasi dibagi menjadi 2 (dua) 
yaitu : 
a. Bagi perusahaan. 
Pelaksanaan pemberian kompensasi  bagi perusahaan adalah sebagai berikut: 
1) Mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan cakap agar loyalitasnya 
tinggi terhadap perusahaan.  
2) Perusahaaan mendapatkan karyawan yang bekerja secara kreatif, Tingkat 
pembayaran harus responsive terhadap karyawan yang diharapkan 
3) Meningkatkan kedisiplinan dan moralitas dalam merealisasikan sebagai 
seorang karyawan dalam perusahaan. 
4) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan lain untuk mendapatkan 
kompensasi atas prestasi yang di capainya. 
5) Mengendalikan biaya kompensasi yang rasional membantu perusahaan 
memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan biaya yang 
beralasan. Tanpa manajemen kompensasi efektif, bisa jadi pekerja dibayar 
dibawah atau diatas standar. 
b. Bagi karyawan 
Dengan adanya pemberian kompensasi  karyawan akan mendapat keuntungan 
sebagai berikut: 
1) Meningkatkan standar kehidupannya dengan adanya pemberian kompensasi 
kepada karyawan. 
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2) Meningkatkan semangat kerja pegawai sehingga mendorong mereka untuk 
berprestasi lebih baik.  
3) Karyawan termotivasi harus lebih giat agar dapat menerima uang lebih besar. 
4) Menjamin keadilan internal masyaratkan bahwa pembayaran dikaitkan 
dengan nilai relatif sebuah pekerjaan sehingga pekerjaan yang sama dibayar 
dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap 
pekerja merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain di 
pasar kerja. 
5) Penghargaan kompensasi efektif, menghargai kinerja, ketaatan, pengalaman, 
tanggung jawab, dan perilaku-perilaku lainnya. 
Dari penjelasan di atas penulis menarik kesimpulan bahwa pemberian 
kompensasi  dapat meningkatkan keyakinan pegawai bahwa prestasi yang tinggi 
atau kinerja yang menguntungkan perusaahaan maka karyawan akan 
menghasilkan bayaran tambahan di luar gaji pokok yang di tetapkan perusahaan.  
Secara psikologis timbul rasa penghargaan diri kepada karyawan karena 
para karyawan diikut sertakan secara langsung dalam meningkat keberhasilan 
perusahaan dalam meraih keuntungan. 
 
2.1.1.3  Bentuk kompensasi  
Menurut Koontz (1986:648),Kompensasi  dapat diberikan dalam berbagai 
bentuk, yaitu berupa uang, lingkungan kerja yang baik dan partisipasi: 
a. Uang 
Merupakan suatu yang penting diberikan kepada karyawan sebagai salah 
satu alasan untuk melakukan pekerjaan dengan memberi uang berarti memberi 
alat untuk merealisasikan kehidupan karyawan, hal ini dapat mendorong 
karyawan untuk  selalu meningkatkan prestasi kerjanya. Prestasi yang meningkat 
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akan menunjang pendapatan naik, maka dengan terpenuhinya kebutuhan 
ketenangan akan dapat dirasakan dari hasil kerja kepada perusahaan yang 
bersangkutan. 
b. Lingkungan kerja yang baik 
Pemberian kompensasi  dilakukan dengan cara menciptakan lingkungan 
kerja yang baik situasi dan komunikasi atasan bawahan atapun sebaliknya  yang 
baik dapat meningkatkan keinginan untuk melaksanakan tugas dengan sebaik-
baiknya. 
c. Partisipasi 
Cara ini dapat memberikan dorongan yang kuat untuk meningkatkan 
kesadaran melakukan tugas yaitu dengan diberikannya perhatian, kesempatan 
untuk berkomunikasi dengan atasan. Dengan partisipasi akan memberikan 
pengakuan bahwa partisipan tersebut merupakan bagian yang tidak dapat 
dipisahkan dalam menciptakan lingkungan kerja yang baik dan hal ini 
memerlukan suatu dukungan dan rasa persatuan sehingga para karyawan akan 
merasa ikut ambil bagian serta keinginan untuk berpartisipasi 
 
2.1.1.4 jenis kompensasi  
Jenis-jenis kompensasi dalam suatu perusahaan/instansi, harus 
memberikan penjelasan kepada karyawannya agar karyawan dapat 
mentargetkan kerja yang lebih baik untuk perusahaan dalam mendapatkan gaji 
dari prestasi kerjanya. Rivai (2004 : 358) Kompensasi dibagi menjadi 2 bagi yaitu  
a. Kompensasi  financial 
Kompensasi  material adalah suatu kompensasi  yang diberikan kepada 
karyawan atau orang lain dalam bentuk uang. Dapat diberikan dalam bentuk: 
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1) Gaji  
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 
konsekwensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang 
memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Atau, dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima 
seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.  
2) Upah   
Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada 
karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya 
relatif tetap, besarnya upah dapat berubah-rubah tergantung pada keluaran 
yang dihasilkan 
3) Insentif  
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 
karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Insentif merupakan 
bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan gaji yang merupakan 
kompensasi tetap, yang bisa disebut kompensasi berdasarkan kinerja (pay for 
performance plan) 
4) Kompensasi yang ditangguhkan 
Merupakan jenis pembayaran balas jasa yang mencakup pembayaran 
dikemudian hari terdiri dari: 
a) Bantuan Hari Tua. Secara umum akan dapat direalisir pada perusahaan 
yang kondisi keuangannya cukup kuat dengan masa depan yang baik.  
b) Pensiun. Pensiun ini dibiayai sendiri oleh karyawan, sewaktu karyawan 
tersebut masih aktif bekerja. Dana pensiun diperoleh dengan memotong 
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gaji karyawan tiap bulan sewaktu karyawan tersebut masih aktif bekerja 
dalam perusahaan yang bersangkutan. 
c) Pembayaran Kontraktual. Suatu pelaksanaan perjanjian antara majikan 
dengan pegawai, di mana pegawai yang selesai masa kerjanya dibayar 
dengan jumlah uang selama periode tertentu. 
b. Kompensasi  non finansial  
Kompensasi  non material  adalah suatu kompensasi  yang diberikan 
terhadap semua karyawan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan 
karyawan.  
Dapat diberikan dalam bentuk:  
1) Lingkungan kerja 
Merupakan hal yang penting untuk karyawan agar merasa nyaman dan aman 
dalam merealisasi sebagai seorang karyawan. 
2) Pemberian piagam penghargaan  
Merupakan salah satu bentuk penghargaan kepada karyawan atas kontribusi 
lebih pada perusahaan dalam menjalankan tugas tugas dan pekerjaan  
perusahaan. 
3) Pemberian promosi (kenaikan pangkat atau jabatan) 
Bentuk pemberian kompensasi  non material atas loyalitas dan prestasi kerja 
yang melebihi standar kerja yang telah di tetapkan perusahaan. 
4) Pemberian pujian lisan atau tulisan.dan hadiah kepada karyawan  
Ini termasuk bentuk kompensasi  non material karna bentuk penghargaan 
kepada karyawan dengan kinerja yang sangat baik pada perusahaan yang 
biasanya bersifat individual kepada karyawan kemudian agar karyawan 
merasa lebih di hargai atas pekerjaan yang di selesaikannya 
Menurut Hasibuan (2005:184-185) jenis kompensasi  menjadi tiga, yaitu: 
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a) Non financial kompensasi  adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan berbentuk penghargaan/pengkuhan berdasarkan prestasi kerjanya, 
seperti piagam, piala, atau medali. 
b) Sosial kompensasi  adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berupa fasilitas dan kesempatan 
untuk mengembangkan kemampuannya, seperti promosi, mengikuti 
pendidikan, atau naik haji. 
c) financial kompensasi  adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk uang dan barang. 
Material kompensasi ini bernilai ekonomis sehingga dapat meningkatkan 
kesejahteraan karyawan dalam perusahan atau organisasi.. 
Dari penjelasan diatas bahwa kompensasi  mendorong semangat dan 
gairah kerja karyawan atau pegawai, sehingga karyawan akan terus menjaga 
dan meningkatkan hasil kerjanya pada akhirnya akan meningkatkan keuntungan 
itu sendiri dalam mencapai tujuan dan sasaran yang ditetapkan, sehingga 
perusahaan dan karyawan saling mengguntungkan dan diharapkan lebih  
membangun kebersamaan menuju kemajuan perusahaan/instansi. 
 
2.1.1.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi  
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2007:84) ada enam factor yang 
mempengaruhi kebijakan kompensasi yaitu : 
a. Faktor Pemerintah 
Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuang standar 
gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku, biaya 
transportasi/angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat mempengaruhi 
perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai. 
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b. Penawaran Bersama antara Perusahaan dan Pegawai 
Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada 
saat terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus 
diberikan oleh perusahaan kepada pegawainya. Hal ini terutama 
dilakukan oleh perusahaan dalam merekrut pegawai yang mempunyai 
keahlian dalam bidang tertentu yang sangat dibutuhkan diperusahaan. 
c. Standard  Biaya Hidup Pegawai 
Kebijakan kompensasi perlu dipertimbangkan standard biaya hidup 
minimal pegawai. Hal ini karena kebutuhan dasar pegawai harus 
terpenuhi. Dengan terpanuhinya kebutuhan dasar pagawai dan 
keluarganya, maka pegawai akan merasa aman. Terpenuhinya 
kebutuhan dasar dan rasa aman pegawai akan memnungkinkan pagawai 
dapat bekerja dengan penuh motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Banyak penelitian menunjukkan bahwa ada korelasi tinggi antara motivasi 
kerja pegawai dan prestasi kerjanya, ada korelasi positif antara motivasi 
kerja dan pencapaian tujuan perusahaan. 
d. Ukuran Perbandingan Upah 
Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran 
besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, masa kerja 
pegawai. Artinya, perbandingan tingkat upah pegawai perlu 
memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan ukuran perusahaan. 
e. Permintaan dan Persediaan 
Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu 
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya, 
kondisi pasar pada saat ini perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam 
menentukan tingkat upah pegawai. 
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f. Kemampuan Membayar 
Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan 
pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. Artinya, 
jangan sampai mementukan kebijakan kompensasi diluar batas 
kemampuan yang ada pada perusahaan. 
 
2.1.2 Prestasi kerja 
2.1.2.1 Pengertian prestasi kerja 
 Menurut Suyadi Prawiro Sentono (1999:2), kinerja atau prestasi kerja 
adalah “Performance (kinerja) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral maupun etika”. 
Menurut Moenir (2005:148), prestasi kerja adalah “Suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya 
sebagai tanggung jawab, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan’. 
Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya (Sastrohadiwiryo, 
2002). 
Dari ketiga pendapata para ahli diatas tentang prestasi kerja penulis 
menarik kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah hasil yang di capai atas 
pekerjaan dan tanggung jawab seorang karyawan dalam sebuah perusahan atau 
organisasi yang bersangkutan atau Prestasi kerja merupakan ukuran 
keberhasilan atau kesuksesan seseorang karyawan pada pekerjaannya dalam 
19 
 
  
sebuah perusahaan. Karyawan itu sendiri dalam melaksanakan tugas atau 
pekerjaan selalu ingin mengetahui hasilnya baik atau buruk, dan ada kemajuan 
atau kemunduran.dengan kata lainprestasi kerja mempunyai hubungan erat 
dengan masalah produktivitas karena merupakan indikator dalam penentuan 
bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu 
perusahaan. 
 
2.1.2.2 Faktor faktor prestasi kerja 
Menurut Heidrahman dan Suad husnan (1990:126), Faktor-faktor prestasi kerja 
yang perlu dinilai adalah sebagai berikut: 
a. Kuantitas kerja, Hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada, yang perlu 
diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan yang 
diselesaikan. 
b. Kualitas kerja, Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang 
ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, keterampilan, 
kebersihan hasil kerja. 
c. Keahlian, Dapat atau tidaknya karyawan diandalkan adalah kemampuan 
memenuhi atau mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, kerajinan dan 
kerjasama. 
d. Inisiatif, Kemampuan mengenali masalah dan mengambilan keputusan 
korektif. Memberikan saran-saran untuk kepentingan perkembangan suatu 
perusahaan dan menerima tanggung jawab menyelesaikan. 
e. Kerajinan, Kesediaan melakukan tugas tanpa adanya paksaan dan juga yang 
bersifat rutin. 
f. Hubungan kerja, Perilaku karyawan terhadap perusahaan atau atasan atau 
teman kerja. 
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g. Kehadiran, Keberadaan karyawan ditempat kerja untuk bekerja sesuai 
dengan waktu atau jam kerja yang telah ditentukan. 
Dibawah ini adalah sedikit penjelasan yang lebih terperinci tentang faktor-
faktor prestasi kerja pada karyawan yang dibagi menjadi dua faktor (Hasibuan 
2005) yaitu faktor internal dan faktor eksternal adalah sebagai berikut: 
1) Faktor internal 
a) Disiplin adalah sikap mematuhi standar operational procedure agar hasil 
kerja karyawan lebih berkualitas sesuai standar kerja yang di inginkan 
perusahaan. 
b) Motivasi merupakan dorongan yang kaut untuk melaksanakan atau tugas 
atau kewajiban pekerjaan dalam perusahaan atau organisasi secara optimal 
demi kepetingan perusahaan. 
c) Kecerdasan merupakan faktor internal yang sangat berpengaruh terhadap 
prestasi seorang karyawan karena dengan tingkat kecerdasan tinggi yang 
dimiliki karyawan dapat menjalankan tugas tugas dengan teliti sehingga 
akan lebih cepat pula dalam menjalankan tugas yang di berikannya pada 
perusahaan. 
d) Tanggung jawab adalah salah satu sifat yang harus di miliki seorang 
karyawan dengan tanggung jawab yang di miliki seorang karyawan akan 
berusaha menjalankan dan menyelesaikan setiap tugas atau kewajiban yang 
di berikannya dengan baik dan sesuai waktu yang di tetapkan perusahaan 
atau organisasi.  
2) Faktor eksternal  
a) Kondisi keluarga mempengaruhi prestasi kerja secara langsung maupun 
tidak lansung terhadap semangat dan kedisiplinan dalam menjalankan tugas 
tugas yang diberikannya.karna suasana hati dan psikologi terganggu di 
21 
 
  
dalam pikirian seorang karyawan apabila kondisi keluarga positif maka 
berdampak positif juga pada perusahaan begitu pula dengan sebaliknya 
apabila kondisi keluarga negative akan berdampak buruk bagi penyelesaian 
tugas dari perusahaan otomatis berdampak negatif  bagi perusahaan atas 
kinerjanya buruk. 
b) Lingkungan kerja mempengaruhi prestasi kerja karyawan.lingkungan yang 
nyaman, rekan kerja yang bersahabat yang saling mendukung serta 
pemimpin baik akan memberikan motivasi positif dalam bekerja. 
c) Pendidikan dan pelatihan merupakan hak seorang karyawan yang harus 
didapatkan dari perusahaan agar karyawan terdidik dan terlatih sesuai 
dengan bidang pekerjaannya dengan harapan karyawan akan meningkatkan 
prestasi kerjanya 
Dari berbagai penjelasan diatas mengenai faktor faktor prestasi kerja penulis 
dapat menyimpulkan bahwa prestasi kerja dapat meningkat ataupun menurun di 
karnakan dari berbagai segi yang mempengaruhi mulai dari segi internal dan 
eksternal pada seorang karyawan positif maupun negatif sangat berpengaruh 
bagi perkembangan suatu perusahaan dalam mencapai target atau sasaran yang 
telah di tetapkan perusahaan pada priode tertentu oleh karna itu perusahaan 
harus sangat memperhatikan kondisi karyawannya dari berbagai faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerjanya untuk kepentingan keberhasilan perusahaan 
serta hubungan antara karyawan dan perusahan untuk saling menguntungkan 
satu sama lain.   
2.1.2.3 Tujuan penilain prestasi kerja 
a.  Dikemukakan (Nawawi 2005) tujuan umum dari penilaian prestasi kerja: 
1) Penilaian kinerja bertujuan untuk memperbaikan pelaksanaan pekerjaan 
para pekerja dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja mewujudkan 
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dan mempergunakan potensi dan yang dimilikinya secara maksimal dalam 
melaksanakan missi organisasi atau perusahaan melalui pelaksanan 
pekerjaan masing-masing. 
2) Penilaian kinerja bertujuan untuk menghimpun dan mempersiapkan 
informasi bagi pekerja dan para manajer dalam membuat keputusan yang 
dapat dilaksanakan sesuai dengan bisnis organisasi/perusahan tempat 
bekerja. 
3) Penilaan Kinerja secara umum bertujuan untuk menyusun inventarisasi SDM 
di lingkungan organisasi yang dapat digunakan dalam mendesain hubungan 
antara atasan dan bawahan, guna mewujudkan saling pengertian dan 
penghargaan dalam rangka mengembangkan keseimbangan antara 
keinginan pekerja secara individual dengan sasaran perusahaan. Dari 
hasilnya dapat diketahui juga tentang kepuasan kerja atau sebaliknya, 
disamping dapat digunakan untuk menyusun program pengembangan 
pribadi, pengembangan karakter, program pelatihan. 
4) Penilaian kinerja bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, yang 
berpengaruh pada para prestasi kerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 
Untuk itu hasil penilaian kinerja perlu diketahui besar kecil kontribusi para 
pekerja pada perusahaan. 
b. Berikut ini dikemukakan beberapa tujuan khusus dari penilaian kerja dalam 
perusahaan: 
1) Penilaian Kinerja merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dasar 
dalam melakukan promosi, menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang 
keliru menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersama, menetapkan 
pemberian penghargaan dan merupakan ukuran dalam menambah pekerja 
melalui perancanaan SDM. 
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2) Penilaian Kinerja menghasilkan informasi yang dapat digunakan sebagai 
kreteria dalam membuat tes yang validitasnya tinggi untuk karyawan pada 
perusahaan itu sendiri. 
3) Penilaian Kinerja menghasilkan informasi yang sebagai umpan balik (feed 
back) bagi pekerja dalam meningkatkan efisiensi kinerjanya, dengan 
memperbaiki kekurangan atau kekeliruanya dalam melaksanakan pekerjaan 
sebagai kewajibannya.. 
4) Penilaian Kinerja berisi informasi yang dapat digunakan untuk 
mengidentifikasikan kebutuhan pekerjaan dalam meningkatkan prestasi 
karyawan.. 
5) Penilaian Kinerja memberikan informasi tentang spesifikasi jabatan, baik 
menurut pembidangan maupun berdasarkan penjengjangan dalam struktur 
perusahaan. 
6) Penilaian Kinerja yang harus dilaksanakan oleh manajer dengan atau tanpa 
kerjasama petugas manajemen SDM terhadap bawahannya. 
 
2.1.2.4 Manfaat penilan prestasi kerja 
(Handoko 1995;135) penilaian prestasi kerja penting untuk pengembangan 
sumber daya manusia dan memperbaiki memberikan umpan balik kepada 
karyawan tentang kegiatan mereka. manfaat penilaian prestasi sebagai berikut: 
a. Perbaikan prestasi kerja 
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan 
departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk 
memperbaiki prestasi. 
b. Penyesuaian pemberian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan kompensasi lainnya. 
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c. Dasar sebagai keputusan penempatan 
Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa 
lalu atau antisipasinya.Promosi sering merupakan bentuk penghargaan 
terhadap prestasi kerja masa lalu. 
d. Sebagai data untuk analisa latihan dan pengembangan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan.Demikian 
juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus 
dikembangkan. 
e. Perencanaan dan pengembangan karier 
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang 
jalur karier tertentu yang harus diteliti.penilaian prestasi kerja akan 
dideteksikaryawan yang kemampuannya rendah, dan kemudian 
memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan. 
f. Evaluasi proses staffing 
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan 
prosedur staffing departemen personalia. 
g. Ketidak-akuratan informasional 
h. Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam 
informasi analisi jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia, atau 
komponen-komponen lain sistem informasi manajemen personalia. 
Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan 
keputusan-keputusan personalia yang diambil tidak tepat. 
i. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam 
desain pekerjaan.Penilaian prestasi membantu pemeriksaan kesalahan-
kesalahan tersebut. 
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j. Kesempatan kerja yang adil 
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan 
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi. 
k. Tantangan-tantangan eksternal  
Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan 
kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisifinansial atau masalah-
masalahpribadi lainnya.Dengan penilaian prestasi departemen personalia 
mungkin dapat menawarkan bantuan. 
Selain itu dengan penilaian prestasi kerja diharapkan dapat digunakan 
sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga karyawan 
dapat bekerja secara lebih baik. 
 
2.1.2.5 Objek penilain prestasi kerja 
Heidrahman dan Suad Husnan (1990:126) Objek yang sering menjadi tolak ukur 
dalam penilain prestasi kerja adalah sebagai berikut: 
a. Hasil kerja individu  
Jika mengutamakan hasil akhir, maka pihak manajemen melakukan 
penilaian prestasi kerja dengan obyek hasil kerja individu. Biasanya berlaku 
pada bagian produksi dengan indikator penilaian output yang dihasilkan, sisa 
dan biaya per-unit yang dikeluarkan.  
b. Perilaku  
Untuk tugas yang bersifat instrinsik, misalnya sekretaris atau manajer, 
maka penilaian prestasi kerja ditekankan pada penilaian terhadap perilaku, 
seperti ketepatan waktu memberikan laporan, kesesuaian gaya 
kepemimpinan, efisiensi dan efektivitas pengambilan keputusan, tingkat 
absensi.  
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c. Sifat  
Merupakan obyek penilaian yang dianggap paling lemah dari kriteria 
penilaian prestasi kerja, karena sulit diukur atau tidak dapat dihubungkan 
dengan hasil tugas yang positif, seperti sikap yang baik, rasa percaya diri, 
dapat diandalkan, mampu bekerja sama. 
 
2.1.2.6 Hubungan kompensasi  dengan prestasi kerja 
Kompensasi  mempunyai hubungan yang sangat erat dengan prestasi 
kerja karyawan.Kompensasi  yang diberikan secara tepat dapat menjadi salah 
satu faktor utama yang dapat mendorong karyawan untuk semangat yang lebih 
tinggi sehingga dapat meningkatkan prestasinya untuk bekerja lebih baik dan 
giat.Sehingga mereka atau para karyawan dapat menghasilkan kinerja yang 
maksimal dan sesuai dengan harapan dimana pada akhirnya nanti dapat 
menciptakan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan, serta sasaran.  
 Handoko (2001:155) menyatakan suatu cara departemen personalia 
meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan adalah 
melalui kompensasi.  
 Mathis dan Jackson (2001:118) biaya kompensasi haruslah pada tingkat 
yang memastikan adanya efektivitas perusahaan maupaun pemberian imbalan 
yang layak bagi seluruh karyawan untuk kemampuan, ketrampilan, pengetahuan, 
dan pencapaian kinerja mereka.  
 Martoyo (2000;126). menyatakan suatu kompensasi jelas akan dapat 
meningkatkan ataupun menurunkan prestasi kerja, kepuasan kerja, maupun 
motivasi karyawan. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, dapat dilihat adanya pengaruh 
yang jelas antara kompensasi  terhadap prestasi kerja karyawan, dimana sistem 
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kompensasi  dirasa memiliki kekuatan mempengaruhi prestasi kerja karyawan, 
sebab prestasi kerja tidak akan tercipta begitu saja Penerapan sistem 
kompensasi  dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan, begitu sebaliknya, 
prestasi kerja dapat ditingkatkan melalui penerapan sistem kompensasi . 
Oleh karena itu, perusahaan diharapkan memahami hubungan tersebut 
sehingga akan dapat terjalin kerjasama yang saling menguntungkan kedua belah 
pihak. Apabila karyawan telah merasa tercukupi kebutuhan hidup sehari-harinya 
maka ia akan termotivasi untuk berprestasi agar mendapat kompensasi  yang di 
inginkan dan diharapkan. Dan bagi perusahan akan mendapat hasil yang 
maksimal bila karyawannya mempunyai semangat dalam bekerja dan 
berprestasi, sehingga tujuan perusahaanpun dapat tercapai.Dari uraian di 
atasdapat diketahui dengan jelas bahwa terdapat pengaruh antara kompensasi  
finansial ataupun non finansial dan prestasi kerja karyawan, dimana hubungan 
tersebut bersifat positif.  
Setiap orang bekerja digerakkan oleh suatu motif.Motif tersebut umumnya 
bersumber pada berbagai macam kebutuhan pokok individual.Maka kebutuhan 
karyawan baik yang bersifat finansial maupun non finansial hendaknya 
dipengaruhi sesuai dengan harapan dan prestasi kerjanya. 
 
2.2 Penelitian Terdahulu 
1. Mawardi Mubarak(2014) dalam penelitiannya “Pengaruh Pemberian 
Intensif Terhadap Kinerja Karyawan PT. Kima Makassar” menjelaskan 
dalam penelitian ini diketahui bagaimana karyawan dapat bekerja dengan 
baik dan mempunyai motivasi yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan 
dengan adanya pemberian intensif. Jadi sehubungan dengan hal tersebut, 
penelitian ini bertujuan untuk menunjukkan signifikansi pengaruh 
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kompensasi  terhadap kinerja karyawan. Dalam menganalisa data 
digunakan analisis deskriptif yang berisi distribusi item dari masing-masing 
variabel, kemudian analisis regresi linier sederhana dan pengujian 
hipotesis. Dari hasil pengujian dengan regresi linier sederhana dan analisis 
regresi parsial menunjukkan bahwa simultan variabel kompensasi  (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y) yang ditunjukkan oleh nilai R Square yaitu 
sebesar 0,563. Angka ini menunjukkan bahwa simultan variabel 
kompensasi  (X) yang digunakan dalam persamaan regresi ini memberikan 
kontribusi terhadap kinerja karyawan (Y) 56,3%, sedangkan 43,7% sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain seperti kepemimpinan, disiplin dan lainnya. 
Berdasarkan hasil penelitian ini disimpulkan bahwa kompensasi  
berpengaruh signifikan dan positif secara parsial terhadap kinerja. 
2. Asriyanti Amrulla (2012) dalam penelitiannya yang berjudul “pengaruh 
kompensasi financial dan non financial terhadap kinerja karyawan PT. 
Bank rkayakt indonesia(persero)Tbk wilayah makassar” menerangkan 
bahwa Hasil penelitian dengan menggunakan analisis regresi linier 
berganda adalah kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. 
Wilayah Makassar, kompensasi nonfinansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) 
Tbk. Wilayah Makassar, kompensasi finansial dan nonfinansial secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Wilayah Makassar. 
3. Yudah Nugraha (2014) dalam penelitiannya Pengaruh kompensasi  
terhadap prestasi kerja karyawan Pt. Asuransi astra buana. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi  
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terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Asuransi Astra Buana. Populasi 
dari penelitian ini adalah Karyawan Bagian Pemasaran, sebanyak 12 
responden. Analisis data menggunakan statistik regresi linier sederhana 
dengan bantuan SPSS 18.0. Hasil analisis menyatakan bahwa kompensasi  
memiliki hubungan erat dengan prestasi kerja, sehingga apabila peran 
kompensasi  dinaikan satu kali atau 100% maka akan diikuti miningkatnya 
prestasi kerja sebesar 0,35 (35%) dan 65% lagi dipengaruhi oleh faktor 
atau variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
4. Rahmi Nisa (2014) dalam penelitiannya pengaruh kompensasi  terhadap 
efektifitas kerja pegawai dikantor sekretariat pemerintahan kota medan. 
Dari hasil penelitian terbukti bahwa prosedur tata kerja berpengaruh secara 
positif,dimana diperoleh hasil rhitung = 0,304 > 0,297 dalam tabel r product 
moment dengan n = 44 orang pada taraf signifikan 5 %. Uji signifikan dari 
variabel bebas (x) yaitu prosedur tatakerja dengan variabel terikat (y) 
pelayanan prima, nilainya adalah 0,297. Sehingga r xy hasil penelitian > r 
hitung uji z = 0,304 > 0,297. Uji determinasinya adalah 9,25 %. Hal ini 
berarti bahwa prosedur tata kerja mempunyai pengaruh terhadap 
pelayanan prima dan sisanya sisanya 90,75 % dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain. 
5. Anggid Ridianto (2010) dalam penelitiannya evaluasi upah dan insenif kerja 
sebagai upaya peningkatan output produksi.penelitian memperoleh hasil 
yang baik yaitu tingkat persetujuaan karyawan sebesar 78% dengan 
presentasi kenaikan upah dibawah kerja lembur, yaitu 51%. Sedangkan 
prsentase kenaikan upah untuk kerja lembur adalah 60% hal ini 
perusahaan lebih menghemat dalam penanganan biaya tenaga kerja.    
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6. Pipit Nusela (2012) Tujuan penelitian ini adalah untuk menggambarkan 
disiplin kerja karyawan dan kompensasi  oleh Bank Muamalat Indonesia 
Cabang Cirebon,mengetahui sejauh mana disiplin kerja dan kompensasi  
yang diterapkan oleh Bank Muamalat Indonesia Cabang Cirebon serta 
mengetahui pengaruh disiplin kerjadan kompensasi  terhadap prestasi 
kerjanya. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
kuantitatif, teknik pengumpulan datanya melalui observasi langsung ke 
Bank Muamalat Indonesia Cabang Cirebon, penyebaran angket yang 
ditujukan kepada responden karyawan Bank Muamalat Indonesia Cabang 
Cirebon dan melakukan wawancara. Sampel dari karyawan Bank 
Muamalat Indonesia Cabang Cirebon sebanyak 30 responden. 
7. Aldilah nursayanti (2014) Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) 
Pengaruh pelatihan kerjaterhadap kinerja karyawan CV Kedai Digital 
Yogyakarta. (2) Pengaruh pemberiankompensasi  terhadap kinerja 
karyawan CV Kedai Digital Yogyakarta. (3) Pengaruhpemberian pelatihan 
kerja dan pemberian kompensasi  secara simultan terhadap 
kinerjakaryawan CV Kedai Digital Yogyakarta. 
8. Muhammad Sakariyah (2012) dalam penelitiannya yang menjadi masalah 
adalah apakah stres kerja dan kompensasi kompensasi  mempunyai 
pengaruh signifikan secara serentak atau bersama-sama (simultan) dan 
parsial terhadap prestasi kerja karyawan pada BMT Bina Ihsanul Fikri 
Yogyakarta. Adapun hipotesis yang diajukan secara parsial bahwa stres 
kerja berpengaruh secara signifikan dan negatif terhadap prestasi kerja 
karyawan atau Ho ditolak dan Ha diterima, kompensasi kompensasi  
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap prestasi kerja karyawan 
atau Ho ditolak dan Ha diterima. Secara serentak atau simultan stres kerja 
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dan kompensasi kompensasi  berpengaruh siginifikan dan positif terhadap 
prestasi kerja karyawan atau Ho ditolak dan Ha diterima. 
9. Marina Andelina (2011) Penelitian ini berjudul “Pengaruh Semangat Kerja 
dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada Perum 
Pegadaian Kanwil I Medan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
apakah semangat kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan pada Perum Pegadaian Kanwil I Medan, jenis data 
yang digunakan yaitu data primer dan data sekunder. 
10. Gefi Dyah K (2013) Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa 
dan mengetahuisejauh mana pengaruhmotivasi intrinsik(pendidikan, 
pelatihan,dan tanggungjawab), dan motivasi ektrinsik (kompensasi , 
lingkungan kerja, prasarana kerja) terhadap prestasi kerja karyawan agen 
asuransi pada PT. Prundetial Life Assurance  Cabang Makassar. Analisis 
deskriptif, kualitatif, Uji multikolinearitas, Uji Heteroskedastisitas, Uji parsial 
(t), Uji simultan (F). 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Peneliti Variabel Model analisi Hasil penelitian 
1 Mawardi 
Mubarak(2014) 
a.Kompensasi  
(X) 
b.Kinerja (Y) 
regresi linier 
sederhana dan 
analisis regresi 
parsial 
variabel kompensasi  
(X) yang digunakan 
dalam persamaan 
regresi ini memberikan 
kontribusi terhadap 
kinerja karyawan (Y) 
56,3%, sedangkan 
43,7% sisanya 
dipengaruhi oleh 
variabel lain 
2 Yudah 
Nugraha 
(2014) 
a. kompensasi 
(X) 
b. prestasi 
kerja(Y) 
statistik regresi 
linier 
sederhana 
bahwa kompensasi  
memiliki hubungan erat 
dengan prestasi kerja, 
sehingga apabila peran 
kompensasi  dinaikan 
satu kali atau 100% 
maka akan diikuti 
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miningkatnya prestasi 
kerja sebesar 0,35 
(35%) dan 65% lagi 
dipengaruhi oleh faktor 
atau variabel lain.  
3 Rahmi Nisa 
(2014) 
a. kompensasi  
(X) 
b. efektifitas 
kerja(Y) 
Regresi linier diketahui 9,25% 
sehingga besarnya 
pengaruh kompensasi  
terhadap efektifitas kerja 
pegawai adalah 9,25% 
sedangkan sisanya 
sekitar 
90,75%faktor  lain. 
4 Asriyanti 
Amrulla(2012) 
 
a.kompensasi 
financial (X1) 
b.kompensasi 
non financial 
(X2) 
c.prestasi kerja 
(Y) 
regresi linier 
berganda 
pengaruh variabel 
independen 
(kompensasi finansial 
dan kompensasi 
nonfinansial) terhadap 
variabel dependen 
(kinerja karyawan) 
sebesar 62,6% atau 
variasisedangkan 
sisanya sebesar 37,4% 
variabel lain 
5 Anggid 
Ridianto (2010) 
a. upah(X1) 
b. kompensasi 
(X2) 
c.peningkatan 
output 
produksi(Y) 
Bedaux plan persetujuaan karyawan 
sebesar 78% dengan 
presentasi kenaikan 
upah dibawah kerja 
lembur, yaitu 51%. 
Sedangkan prsentase 
kenaikan upah untuk 
kerja lembur adalah 
60% artinya menghemat 
dalam penanganan 
biaya tenaga kerja.    
6 Pipit Nusela 
(2012) 
a. disiplin kerja 
(X1) 
b. kompensasi  
(X2) 
c. prestasi 
kerja (Y) 
Linier regresi 
berganda 
Uji determinasi 
diperoleh perhitungan 
sebesar 31,47% 
ditentukan oleh disiplin 
kerja dan kompensasi , 
dan sisanya 68,53% 
variabel lain. 
7 Aldilah 
nursayanti 
(2014) 
a. pelatihan 
kerja (X1) 
b. kompensasi  
(X2) 
c. prestasi 
kerja (Y) 
Regresi linier faktor pelatihan kerja 
dan kompensasi  
berpengaruh sebesar 
45,6%, sehinggamasih 
ada 54,4% faktor lain 
yang memengaruhi 
kinerja karyawan selain 
variabel yang diteliti. 
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8 Muhammad 
Sakariyah 
(2012) 
a.stres 
kerja(X1) 
b. kompensasi  
(X2) 
c. prestasi 
kerja (Y) 
Regresi linier 
berganda 
Besar pengaruhnya 
secara serentak 
tersebut sebesar 43,2%, 
artinya masih ada 
variabel lain yang 
mempengaruhi terhadap 
prestasi kerja,  
9 Marina 
Andelina 
(2011) 
a. semngat 
kerja (X1) 
b. disiplin kerja 
(X2) 
c. prestasi 
kerja 
karyawan(Y) 
SPSS versi 
17.00 
semangat kerja dan 
disiplin kerja terhadap 
variabel prestasi kerja 
karyawan pada Perum 
Pegadaian Kanwil I 
Medan sebesar 65,9%. 
sedangkan sisanya 
sebesar 34,1% oleh 
faktor lain  
10 Gefi Dyah K 
(2013) 
a.peningkatan 
motivasi(X) 
b. prestasi 
kerja(Y) 
Analisis 
deskriptif 
mempengaruhi prestasi 
kerja agen adalah 
pelatihan, hal ini 
disebabkan karena 
pelatihan memiliki nilai 
koefisien regresi dan 
nilai thitung yang 
terbesar jika 
dibandingkan dengan 
variabel lainnya. 
Sumber: Skripsi yang terkait dengan penelitian  
 
Penulis menarik kesimpulan dari berbaagai penelitian terdahulu diatas 
bahwa hasil yang di perolah menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan 
antara kompensasi terhadap prestasi kerja krayawa. Penelitian ini dilakukan tidak 
terlepas dari hasil penelitian-penelitian terdahulu yang pernah dilakukan sebagai 
bahan perbandingan dan kajian. Adapun hasil- hasil penelitian yang dijadikan 
perbandingan tidak terlepas dari topik penelitian yaitu mengenai kompensasi 
finansial dan non finansial terhadap prestasi kerja karyawan. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui persepsi antara variabel 
independen pemberian kompensasi  finansial dan non finansial dengan  variabel 
dependen prestasi Karyawan. Data penelitian berupa data primer menggunakan 
kuesioner pada karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang Makassar. 
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Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunkan metode 
angket (kuesioner) kemudian melakukan uji kualitas data yang terdiri dari uji 
validitas dan uji reliabilitas. Setelah lolos dari uji kualitas data selanjutnya menguji 
hipotesis terdiri dari Uji Koefisiensi Determinasi (R2), Uji Signifikansi Simultan (Uji 
Statistik F), dan Uji Parsial ( Uji T ). 
Berdasarkan masalah yang ada, maka dapat dibuat suatu kerangka berfikir 
dari kompenasai finansial dan kompensasi non finansial dengan bagian-bagian 
yang ditunjukkan pada Gambar 2.1 dan pengaruhnya terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
Keterangan gambar: 
Kompensasi  finansial(X1) 
X1.1: Gaji 
X1.2: Upah 
X1.3: Isentif 
X1.4: kompensasi yang ditangguhkan 
Kompensasi  non finansial(X2) 
X2.1: Lingkungan 
X2.2: pemberian piagam penghargaan 
X2.3: pemberian promosi(pangkat atau jabatan) 
X2.4: pujian lisan ataupun tertulis dan hadiah 
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Prestasi kerja(Y) 
Y1: Kuantitas kerja 
Y2: Kualitas kerja 
Y3: Keahlian 
Y4: Inisiatif 
Y5: kerajinan 
Y6: Hubungan kerja 
Y7: Kehadiran 
2.4 Hipotesis Penelitian 
Sehubungan dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan pada 
pemaparan sebelumnya, maka hipotesis yang penulis  adalah sebagai berikut: 
Hipotesis 1: 
Pemberian kompensasi  financial mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap prestasi karyawan PT. Bank negara Indonesia cabang Makassar dan  
Hipotesis 2: 
Pemberian kompensasi  non financial mempunyai pengaruh yang positif 
terhadap prestasi karyawan PT. Bank negara Indonesia cabang Makassar. 
Hipotesis 3: 
Pemberian Kompensasi  finansial dan non finansial secara bersama sama 
mempunyai pengaruh positif terhadap prestasi kerja karyawan karyawan PT. 
Bank Negara Indonesia cabang Makassar. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Rancangan Penelitian  
Penelitian ini termasuk dalam ruang lingkup penelitian Manajemen Sumber 
Daya Manusia. Kemudian, dalam penelitian ini menggunakan data primer yang 
bersumber dari karyawan PT. Bank Negara Indonesia cabang makassar dan 
akan dijadikan bahan penelitian. Data tersebut diperoleh melalui kuesioner dan 
dokumentasi kepada karyawan perusahaan tersebut yang berkaitan dengan 
variabel-variabel yang akan diteliti. Adapun data yang diperoleh bertujuan untuk 
menganalisis ada atau tidaknya pengaruh serta manakah variabel yang dominan 
berpengaruh antara kompensasi finansial (X1) dan kompensasi non finansial 
(X2) terhadap prestasi kerja karyawan (Y). 
 
3.2 Waktu dan Tempat / Lokasi Penelitian  
Penelitian dilaksanakan pada PT.Bank Negara Indonesia Makassar di Jl. 
Jend. Sudirman Makassar, Lantai.2 mulai bulan oktober-november 2015. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
 Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan yaitu 
167 karyawan pada PT. bank negara Indonesia cabang makassar.  
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Jika populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan 
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu 
(Sugiyono, 2009: 116). 
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Bila data yang dianalisa dengan statistik parametik, maka jumlah sampel 
harus besar, karena nilai-nilai atau skor yang diperoleh distribusinya harus 
mengikuti distribusi normal. Sampel yang tergolong sampel besar yang 
distribusinya normal adalah sampel yang jumlahnya > 30 kasus. Bilamana 
analisa yang dipakai adalah teknik korelasi, maka sampel yang harus diambil 
minimal 30 kasus. (Singarimbun, 2006 : 171) 
Dalam penelitian ini, metode yang digunakan untuk menentukan sampel 
adalah rumus Slovin dalam Sugiyono (2009:81), yaitu sebagai berikut: 
    
Dimana: 
n = Jumlah sampel 
N = Jumlah populasi 
e = Batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam sampel (10%) 
     N 
n =   
        1 + N(e)2 
 
167 
   =  
         1+167 (0,10)2 
 
          167 
   =                 =62,54 
         2,67 
 
Jadi, nilai n adalah 62,54 orang atau dibulatkan menjadi 63 orang. 
3.4  Jenis dan Sumber Data  
3.4.1 Jenis data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, yakni: 
a. Data Kualitatif. 
Data yang diperoleh dari  jawaban kuesioner yang disebarkan kepada 
sejumlah karyawan. 
N 
1 + Ne2 
n
= 
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b. Data Kuantitatif. 
Data yang diperoleh dalam bentuk angka yang dapat dihitung. Data ini 
diperoleh dari perhitungan kuisioner yang berhubungan dengan masalah yang 
dibahas dalam penelitian ini. 
3.4.2 Sumber data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam yaitu:  
a. Data primer.  
     Data primer yaitu data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud khusus 
menyelesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya. Data dikumpulkan 
sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek 
penelitian. Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari responden 
dalam bentuk kuesioner kepada karyawan PT. Bank Negara Indonesia 
cabang Makassar , maupun melalui observasi lapangan secara langsung.  
b. Data sekunder.  
    Data ini dapat ditemukan dengan cepat dari berbagai sumber yaitu literatur 
artikel, tulisan, buku-buku, jurnal-jurnal dan internet yang berkaitan dan 
mendukung penelitian ini. Data yang dibutuhkan antara lain sejarah dan 
perkembangan perusahaan, jumlah karyawan dan lain sebagainya yang 
mendukung penelitian. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data  
3.5.1 Kuesioner (Angket) 
   Kuesioner yaitu menyebarkan daftar pertanyaan berupa angket kepada 
responden. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya.  Kuesioner merupakan teknik 
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pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang 
akan diukur dan tahu apa yang biasa diharapkan dari responden.  
3.5.2 Studi dokumentasi  
  Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen 
bias berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari sebuah 
perusahaan. Peneliti memperoleh data dan dokumen-dokurnen tertulis. 
Penulis membaca dan mempelajari berbagai tulisan dari buku-buku, jurnal-
jurnal, dan internet yang berkaitan dan mendukung kebanaran dan keabsahan 
dari hasil yang diperoleh dari penelitian ini.  
3.5.3 Observasi  
Tehnik ini dilakukan dengan cara mengamati langsung dalam proses 
kegiatan keseharian pegawai pada PT. Bank Negara Indonesia cabang 
Makassar. 
Menurut Sugiyono (2012 : 132), instrumen penelitian diirancang untuk 
satu tujuan penelitian dan tidak bisa digunakan pada penelitian yang lain. 
Susunan instrumen untuk setiap penelitian tidak selalu sama dengan 
penelitian yang lain. Hal ini disebabkan karena setiap penelitian mempunyai 
tujuan dan mekanisme kerja yang berbeeda-beda. Adapun skala 
pengukurannyadiukur dengan menggunakan metode skala likert (Likerts 
Summated Ratings), dengan bobot pengukuran, yaitu: 
a. Skor 1 jika jawaban responden sangat tidak setuju (STS) 
b. Skor 2 jika jawaban responden tidak setuju (TS) 
c. Skor 3 jika jawaban responden kurang setuju (KS) 
d. Skor 4 jika jawaban responden setuju (S) 
e. Skor 5 jika jawaban responden sangat setuju (SS) 
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3.6 Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional 
Menurut Sugiono (2009:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, yang kemudian peneliti dapat menarik 
kesimpulannya.  
3.6.1  Variabel independen (Variabel Bebas) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent. 
Dalam bahasa indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas 
adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau terikat. (Sugiono, 2009: 
59). 
Dalam penelitian ini peneliti terdapat dua variabel kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial sebagai variabel bebas (variabel independen) yang 
dapat mempengaruhi variabel dependen yaitu prestasi karyawan. Dalam hal ini 
kompensasi finansial dilambangkan dengan lambang X1 dan kompensasi non 
finansial dengan lambang X2.  
3.6.2  Variabel dependen (Variabel Terikat) 
Variabel ini sering disebut variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam 
bahasa indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas. (Sugiono, 2009: 59).   
Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan kinerja karyawan sebagai  variabel 
terikat yang dipengaruhi oleh dua variabel bebas (kompensasi finansial dan non 
finansial). Untuk mempermudah penelitian, peneliti merumuskan prestasi kerja 
karyawan dengan lambang Y yang dipengaruhi X1 (kompensasi finansial) dan X2 
(kompensasi non finansial). 
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3.6.3. Defenisi operasional   
a. Kompensasi  adalah balas jasa yang diterima oleh karyawan sebagai akibat    
pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya.  
b. Prestasi kerja adalah hasil yang di capai atas pekerjaan dan tanggung jawab 
seorang karyawan dalam sebuah perusahan yang bersangkutan. 
    Untuk lebih jelasnya definisi oprasional di jelaskan lebih menyeluruh dengan 
penyajian dengan poin poin penting yang akan di teliti oleh peneliti pada tabel di 
bawah ini sebagai berikut: 
Tabel 3.1. Operasionalisasi Variabel 
NO VARIABEL SUB VARIABEL INDIKATOR UKURAN 
1 Kompensasi 
finansial 
A. Gaji  
 
 
 
B.Upah 
  
 
 
 
 
 
 
 
C. Insentif  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
D.kompensasi 
yang 
ditangguhkan 
1. Kelayakan gaji : 
Kesesuaian gaji yang 
diterima dengan kebutuhan 
hidup 
2. Kesesuaian upahyang 
diterima dengan potensi diri 
karyawan 
3. menetapkan gaji atau 
upah minimum yang 
diterima tenaga kerja telah 
sesuai UMK didaerah 
bersangkutan                      
 
1. Kesesuaian insentif yang 
diterima atas kinerja 
karyawan 
2. Keadilan Insentif yang 
diterima atas jam kerja 
karyawan 
3. Menerima insentif dari 
prestasi kerja yang 
melebihi strandar. 
 
1.menerima dana pensiun 
pada perusahaan 
bersangkutan atas 
kontribusi kepada 
perusahaan sewaktu 
karyawan masih aktif 
bekerja. 
2. karyawan menerima 
jaminan social agar merasa 
nyaman dalam bekerja 
likert 
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3 karyawan menerima 
tunjangan sesuai dengan 
posisi di perusahaan 
2 Kompensasi 
non 
finansial 
A. lingkungan 
kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
B. Pemberian 
piagam 
penghargaan 
 
 
 
C. Pemberian 
promosi 
 
 
 
 
 
 
 
 
D.pemberian 
pujian lisan 
atau tulisan 
dan hadiah 
1. suasana lingkungan kerja 
yang kondusif 
2 karyawan menerima 
fasilitas yang layak dari 
perusahan dalam 
melakukan pekerjaannya. 
3.toleransi untuk 
melaksanakan ibadah 
4 Sesama karyawan atau 
atasan di tempat saya 
bekerja senantiasa menjalin 
komunikasi yang terbuka 
dalam menjalankankan 
tugasnya 
 
1 karyawan menerima 
penghargaan dari 
perusahaan apa bila 
prestasi kerjanya melebihi 
standar. 
 
1. karyawan yang loyalitas 
terhadap perusahaan akan 
mendapatkan kenaikan 
pangkat atau jabatan.  
2 karyawan yang prestasi 
kerja terus meningkat 
secara signifikan akan 
mendapatkan kenaikan 
pangkat atau jabatan.  
 
1. karyawan mendapatkan 
pujian dari atasan atau 
perusahaan atas pekerjaan 
yang di selesaikannya 
2.menerimah hadiah atas 
pekerjaan yang di 
selesaikannya dari 
perusahaan ataupun dari 
atasan.  
likert 
3 Prestasi 
kerja 
A.Kuantitas 
kerja 
 
 
 
 
 
 
  1 mampu meneyelesaikan 
tugas tugas yang diberikan 
oleh perusahaan secara 
tepat waktu 
2. Karyawan sebaiknya tidak 
meninggalkan pekerjaan 
secara mendadak, 
meskipun ada keperluan 
likert 
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B.kulitas kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
C. keahlian 
 
 
 
 
D. inisiatif  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
E. kerajinan  
 
 
 
 
F.hubungan 
kerja  
 
 
 
 
 
G.kehadiran 
pribadi yang mendesak. 
3.Bersedia bekerja melewati 
batas waktu normal 
(lembur) jika pekerjaan 
belum selesai. 
 
1. kemampuan memenuhi 
atau mengikuti 
instruksi,hati-hati, dan teliti 
dalam menyelesaikan 
tugas. 
2 Karyawan sebaiknya dapat 
menyelesaikan tugas yang 
diberikan sesuai tingkat 
kualitas yang diharapkan. 
 
1. Memiliki pengetahuan dan 
keahlian untuk mendukung 
pelaksanaan tugas di 
lingkungan kerja. 
 
1 Kemampuan mengenali 
masalah dan mengambilan 
keputusan korektif. 
Memberikan saran-saran 
untuk kepentingan 
perkembangan suatu 
perusahaan dan menerima 
tanggung jawab 
menyelesaikan. 
2 Karyawan sebaiknya tetap 
bekerja dengan baik 
walaupun pimpinan tidak 
berada di tempat. 
 
1 Kesediaan melakukan 
tugas tanpa adanya 
paksaan dan juga yang 
bersifat rutin. 
 
1. mampu menjaga 
hubungan baik sesama 
karyawan dan atasan 
2. mampu bertanggung 
jawabkan pekerjaan dan 
hasil kerjanya   
 
1. bekerja sesuai dengan 
waktu atau jam kerja yang 
telah ditentukan. 
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3.7  Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
3.7.1  Uji validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkatan-tingkatan 
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 1998:60). Instrumen 
dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang diinginkan, apabil dapat 
mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat. Dalam penelitian ini 
validitas yang digunakan adalah dengan uji Pearson Correlation. Pengujian 
validitas data dapat diperoleh dengan cara mengkorelasikan skor yang diperoleh 
pada setiap item pertanyaan dengan skor total dari masing-masing konstruk. 
Apabila koefisien pearson yang diperoleh memiliki signifikansi di bawah level 
0,05 berarti data yang diperoleh adalah valid. 
3.7.2  Uji realibilitas 
Realibilitas menunjukan pada suatu instrumen cukup dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah 
baik (Arikunto, 1998:170). Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan 
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-
konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam 
suatu bentuk kuesioner. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan dua cara 
yaitu: Repeated Measure atau pengukuran ulang dan One Shot atau pengukuran 
sekali saja. 
a) Repeated Measure atau pengukuran ulang, Disini seseorang akan diberikan 
pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat 
apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.  
b) One Shot atau pengukuran sekali saja, pengukuran hanya dilakukan satu 
kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas 
untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach’s Alpha (α). Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbeach 
Alpha> 0,60 (Ghozali, 2009:48). 
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3.8  Metode Analisis Data  
3.8.1 Metode analisis deskriptif ,  
 Analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk menganalisa data 
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi. Penelitian yang dilakukan pada populasi pasti akan 
menggunakan analisis deskriptif. Analisis deskriptif pada penelitian ini bertujuan 
untuk  merumuskan dan menafsirkan data yang ada sehingga rnemberikan 
gambaran yang jelas mengenai kompensasi  dan prestasi kerja karyawan pada 
PT. bank negara indonesia berdasarkan hasil jawaban responden.  
3.8.2 Metode analisis regresi linear berganda ,  
 Metode ini berguna untuk mengetahui seberapa besar pengaruh sistem 
kompensasi, yaitu dalarn bentuk langsung dan tidak langsung terhadap 
produktifitas kerja karyawan dalam suatu perusahaan, digunakan metode analisis 
regresi linear berganda. Agar hasil yang diperoleh lebih terarah, maka penulis 
menggunakan bantuan program software SPSS versi 15.  
Model regresi berganda yang digunakan adalah:  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
Keterangan: 
     Y                = skor prestasi kerja karyawan  
a                 = konstanta  
b1...b3         = koefisien regresi  
X1               = skor variabel kompensasi finansial  
X2               = skor variabel kompensasi non finansial  
e                 = standar error  
 
3.8.3  Pengujian Hipotesis 
a. Uji koefisiensi determinasi 
  Koefisien determinasi (R2 ) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam output 
SPSS, koefisien determinasi terletak pada table model summeryb dan tertulis R 
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square. Namun untuk regresi linier berganda sebaliknya menggunakan R square 
yang sudah disesuaikan atau tertulis adjusted R square, karena disesuaikan 
dengan jumlah variabel independen yang digunakan dalam penelitian. Nilai R2 
yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel bebas. 
Sebaliknya jika R2 mendekati 0 (nol), maka semakin lemah pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat. (Gujarati, 2003 dalam Ghozali, 2011:97) 
b.  Uji signifikansi simultan (Uji Statistik F) 
 Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan kesesuaian data dengan 
model yang digunakan untuk menentukan akurasi daya prediksi variabel 
independen terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan 
membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5% (α = 0.05). 
Apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara 
serempak memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat atau 
hipotesis pertama diterima. 
c.  Uji parsial ( Uji T ) 
 Kuncoro (2003:218) menjelaskan bahwa Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Kemudian, bila membandingkan nilai 
t hitung dan nilai t tabel, jika hilai t hitung lebih tinggi dibanding nilai t tabel 
dengan tingkat signifikansi (α) = 0.05, itu berarti kita menerima hipotesis alternatif 
yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara individual 
mempengaruhi variabel dependen. Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut 
yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-
masing variabel. Berdasarakan nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana 
yang dominan mempengaruhi variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
 
4.1 Hasil penelitian 
4.1.1 Sejarah singkat perusahaan 
Didirikan pada tanggal 5 Juli 1946, PT Bank Negara Indonesia (persero) 
Tbk atau BNI menjadi bank pertama milik negara yang lahir setelah 
kemerdekaan Indonesia. Lahir pada masa perjuangan kemerdekaan Republik 
Indonesia, BNI sempat berfungsi sebagai bank sentral dan bank umum 
sebagaimana tertuang dalam Peraturan Pemerintah Pengganti Undang-Undang 
No. 2/1946, sebelum akhirnya beroperasi sebagai bank komersial sejak tahun 
1955. Oeang Republik Indonesia atau ORI sebagai alat pembayaran resmi 
pertama yang dikeluarkan Pemerintah Indonesia pada tanggal 30 Oktober 1946 
dicetak dan diedarkan oleh Bank Negara Indonesia. 
Menyusul penunjukan De Javache Bank yang merupakan warisan dari 
Pemerintah Belanda sebagai bank sentral pada tahun 1949, Pemerintah 
membatasi peran BNI sebagai bank sentral. BNI lalu ditetapkan sebagai bank 
pembangunan dan diberikan hak untuk bertindak sebagai bank devisa pada 
tahun 1950 dengan akses langsung untuk transaksi luar negeri. Kantor cabang 
BNI pertama di luar negeri dibuka di Singapura pada tahun 1955. 
Peranan BNI untuk mendukung perekonomian Indonesia semakin 
strategis dengan munculnya inisiatif untuk melayani seluruh lapisan masyarakat 
dari Sabang sampai Merauke pada tahun 1960-an dengan memperkenalkan 
berbagai layanan perbankan seperti Bank Terapung, Bank Keliling, Bank Bocah 
dan Bank Sarinah. Tujuan utama dari pembentukan Bank Terapung adalah untuk 
melayani masyarakat yang tinggal di kepulauan seperti di Kepulauan Riau atau 
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daerah yang sulit dijangkau dengan transportasi darat seperti Kalimantan. BNI 
juga meluncurkan Bank Keliling, yaitu jasa layanan perbankan di mobil keliling 
sebagai upaya proaktif untuk mendorong masyarakat menabung. 
Sesuai dengan UU No.17 Tahun 1968 sebagai bank umum dengan nama 
Bank Negara Indonesia 1946, BNI bertugas memperbaiki ekonomi rakyat dan 
berpartisipasi dalam pembangunan ekonomi nasional. 
Segmentasi nasabah juga telah dibidik BNI sejak awal dengan dirintisnya 
bank yang melayani khusus nasabah wanita yaitu Bank Sarinah di mana seluruh 
petugas bank adalah perempuan dan Bank Bocah yang memberikan edukasi 
kepada anak-anak agar memiliki kebiasaan menabung sejak dini. Pelayanan 
Bank Bocah dilakukan juga oleh anak-anak. Bahkan sejak 1963, BNI telah 
merintis layanan perbankan di perguruan tinggi saat membuka Kantor Kas 
Pembantu di Universitas Sumatera Utara (USU) di Medan. Saat ini BNI telah 
memiliki kantor layanan hampir di seluruh perguruan tinggi negeri maupun 
swasta terkemuka di Indonesia. 
Dalam masa perjalanannya, BNI telah mereposisi identitas korporatnya 
untuk menyesuaikan dengan pasar keuangan yang dinamis. Identitas pertama 
sejak BNI berdiri berupa lingkaran warna merah dengan tulisan BNI 1946 
berwarna emas melambangkan persatuan, keberanian, dan patriotisme yang 
memang merefleksikan semangat BNI sebagai bank perjuangan. Pada tahun 
1988, identitas korporat berubah menjadi logo layar kapal & gelombang untuk 
merepresentasikan posisi BNI sebagai Bank Pemerintah Indonesia yang siap 
memasuki pasar keuangan dunia dengan memiliki kantor cabang di luar negeri. 
Gelombang mencerminkan gerak maju BNI yang dinamis sebagai bank 
komersial Negara yang berorientasi  pasar. 
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Setelah krisis keuangan melanda Asia tahun 1998 yang mengguncang 
kepercayaan masyarakat terhadap perbankan nasional, BNI melakukan program 
restrukturisasi termasuk diantaranya melakukan rebranding untuk membangun & 
memperkuat reputasi BNI. Identitas baru angka ‘46’ di depan kata ‘BNI’ Berwarna 
tosca yang mencerminkan kekuatan, keunikan, dan kekokohan.  
4.1.2 Visi dan Misi  
4.1.2.1 Visi PT. Bank Negara Indonesia (BNI)  
Menjadi Lembaga Keuangan yang Unggul dalam Layanan dan Kinerja 
4.1.2.2 Misi PT. Bank Negara Indonesia (BNI) 
a. Memberikan layanan prima dan solusi yang bernilai tambah kapada 
seluruh nasabah, dan selaku mitra pilihan utama 
b. Meningkatkan nilai investasi yang unggul bagi investor  
c. Menciptakan kondisi terbaik bagi karyawan sebagai kebanggaan untuk 
berkarya dan berprestasi 
d. Meningkatkan kepedulian dan tanggung jawab kepada lingkungan dan 
komunitas 
e. Menjadi acuan pelaksanaan kepatuhan dan tata kelola perusahaan 
yang baik bagi industri 
4.1.3 Struktur organisasi 
Dalam pelaksanaan kegiatan perusahaan, salah satu syarat yang harus 
diperhatikan adalah struktur organisasi yang baik dan tersusun rapi guna 
melancarkan kegiatan operasional perusahaan. Dengan demikian, kejelasan 
struktur organisasi berarti memperjelas job specification setiap bagian atau setiap 
karyawan yang dapat membantu mereka agar dapat melaksanakan tugas dan 
tanggungjawabnya dengan baik.  
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Untuk lebih meningkatkan kegiatan usaha BNI secara tertib dan lebih 
lancar serta berada pada tingkat daya guna dan hasil guna yang optimal, maka 
ditetapkan uraian tugas (job description) kantor cabang PT. Bank Negara 
Indonesia (Persero), Tbk adalah sebagai berikut : 
a. Pemimpin Wilayah (PW) 
Melakukan supervisi langsung pada unit-unit Kontrol Intern, Wakil 
Pemimpin Bidang Pembinaan Cabang, Kelompok Pengendalian Risiko Kredit, 
Kelompok Pengelolaan Kredit Khusus, Pengelolaan Pemasaran Bisnis, 
Kelompok Penunjang dan Bagian Umum. 
b. Wakil Pemimpin Bidang Pembinaan Cabang (WPC) 
Melakukan supervisi langsung kepada Staf Pengembangan Ritel (SPR), 
Pengelolaan Sentra Pemrosesan Bisnis dan Pengelolaan Supervisi Cabang, 
dengan fungsi pokok: 
1) Membantu mengembangkan bisnis Cabang dalam melakukan aktivitas 
bisnis ritel. 
2) Melakukan business assistance kepada nasabah cabang (ritel) agar 
dapat menjalankan usahanya dengan optimal bersama dengan BNI. 
3) Melakukan koordinasi pengelolaan dan pengembangan pemasaran ritel. 
c. Kelompok Pengelolaan Kredit Khusus 
Melakukan supervisi dan koordinasi unit Pengelolaan Kredit Bermasalah 
dan Pengelolaan Kredit Macet, dengan fungsi pokok: 
1) Melakukan analisa terhadap kredit golongan lancar yang akandi  
restrukturisasi. 
2) Mengelola penyelamatan kredit Non Performing Loan (NPL) yang masih 
mempunyai prospek usaha dan telah di restrukturisasi. 
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3) Mengelola penyelesaian kredit hapus buku dan proses penyelamatan 
kredit-kredit macet 
4) Melakukan penilaian aspek hukum hubungan antara pihak bank dengan 
debitor. 
5) Mengelola laporan keuangan nasabahnya 
d. Kelompok Pengendalian Risiko Kredit 
Melakukan supervisi dan koordinasi unit Bagian Administrasi Kredit dan 
Pengelolaan Analisa Kredit dengan fungsi pokok: 
1) Memantau mutu/kualitas kredit dan mempersiapkan laporan tentang 
nasabah. 
2) Menyiapkan dan memastikan pelaksanaan dokumentasi nasabah segmen 
middle market. 
3) Mengadakan hubungan kerjasama dengan penyedia jasa Notaris terkait 
dengan aspek yuridis jaminan dan pengikatannya. 
4) Menyusun laporan perkreditan. 
5) Melakukan verifikasi atas kebenaran data yang diserahkan unit 
pemasaran. 
6) Menganalisa berbagai aspek penilaian kredit untuk menilai kelayakan 
usaha dan keuangan, menghitung kebutuhan fasilitas dan kecukupan 
jaminan. 
7) Mengelola/memelihara informasi nasabah baik intern maupun ekstern. 
e. Pengelolaan Pemasaran Bisnis, dengan fungsi Pokok 
1) Melakukan penghimpunandana serta memasarkannya pada sektor-sektor 
prospektifsecara optimal. 
2) Membina hubungan, mencari peluang dan menganalisis potensi (wallet 
sizing) dan menganalisis tingkat risiko hubungan debitur/calon debitur. 
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3) Mengkoordinir perencanaan pemasaran produk kredit dan non kredit 
4) Mengelola informasi perkembangan pasar, penelitian dan analisis 
prospek 
5) produk/jasa Bank BNI pada Wilayah. 
6) Melakukan pengumpulan dan verifikasi data/informasi tentang kondisi 
debitur/calon debitur middle market untuk selanjutnya diserahkan kepada 
Kelompok Pengendalian Risiko Kredit. 
7) Merekomendasikan permohonan kredit debitur/calon debitur sesuai 
system perkreditan Bank BNI. 
8) Memantau perjalanan proses kredit debitur. 
9) Membantu Cabang dalam menyelesaikan Masalah kredit middle market. 
f. Kelompok Penunjang 
Melakukan supervisi dan koordinasi pada unit-unit Pengelolaan Jasa 
Keuangan (JKW), Logistik & Material (LMW), Pengelolaan SDM, Keuangan 
Intern (KUW), Hukum (HKW) dan Teknologi (TNW), denganfungsi pokok : 
1) Memberikan jasa konsultasi dan jasa pelayanan dalam upaya 
peningkatan./eebased income. 
2) Mengkoordinasikan dan mengelola hubungan jasa pelayanan yang 
terkait dengan instansi pemerintah/swasta serta mencari cara 
mengupayakan return yang optimal. 
3) Mengelola promosi produk Bank BNI Corporate di Wilayah dan Cabang. 
4) Mengelola kebijakan ALMA Wilayah, pengendalian likuiditas/nostro dan 
transaksi pasar uang dan valuta asing. 
5) Mengelola hubungan dengan nasabah BUMN, lembaga keuangan dan 
perusahaan afiliasi. 
6) Mengelola urusan logistik untuk keperluan Cabang. 
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7) Mengelola dokumentasi property Bank BNI dilingkungan Wilayahnya. 
8) Menyusun perencanaan dan pelaksanaan kebijakan SDM Mengkoordinir 
dan memantau pelaksanaan budaya kerja, pengendalian mutu terpadu 
dan gugus kendali mutu di Wilayah dan Cabang. 
9) Mengkoordinasikan pengelolaan anggaran dan penyusunan business 
plan  
10) Mengelola pelaksanaan sistem dan prosedur perkreditan  
11) Memberikan layanan konsultasi hukum non-kredit, penyidikan kasus 
kasus  
12) Memberikan dukungan dalam implementasi sistem aplikasi tehnologi  
g. Kontrol Interen 
1) Memastikan pelaksanaan seluruh kegiatan di unit-unit Kantor Wilayah 
2) sudah sesuai dengan kebijaksanaan dan prosedur yang ditetapkan. 
3) Memantau tindak lanjut hasil audit pada Kantor Wilayah. 
4) Mengelola seluruh Buku Pedoman Perusahaan di Kantor Wilayah, 
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4.2 Karakteristik Responden 
 
 Penelitian ini menguraikan mengenai Persepsi Pemberian Kompensasi 
finansial dan Non Finansial Terhadaap Prestasi Kerja Karyawan PT Bank Negara 
Indonesia Cabang Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh 
persepsi pemberian kompensasi dalam meningkatkan  prestasi kerja karyawan 
bank Negara Indonesia cabang makassar. tingkat pengembalian kuesioner 
adalah kuesinoer disebar sebanyak 63 yang kembali hanya 60 jadi 60/63×100= 
95,25%  kesimpulan Responden dalam penelitian ini adalah  karyawan bank 
Negara Indonesia cabang Makassar sebanyak 60 orang .  
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambarang yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. 
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, umur, pendidikan, dan lama 
bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, Akan 
disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut:  
Tabel 4.1 Tingkat Pengembalian Kuesioner  
No Keterangan Jumlah Kuesioner Presentase 
1 Distribusi kuesioner 63 100% 
2 Kuesioner yang kembali 60 95,25% 
Sumber: Data primer diolah 2015  
Dari tabel 4.1 tingkat pengembalian kuesioner, menjelaskan bahwa 
pemberian kuesioner kepada perusahaan atau organisasi sebesar 63 kuesioner 
dengan presentase sebesar 100% sedangkan kuesioner yang di kembalikan 
sebesar 60 dengan presentase 95,25% dari kuesioner yang di sebarkan dan 
perhitungan sebagai berikut: 
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n sampel = 63 
responden rate = (60/63)×100= 95,25%   
4.2.1 Responden berdasarkan jenis kelamin 
 Dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, didapatkan responden 
sesuai jenis kelamin sebagai berikut: 
Tabel 4.2 Responden berdasarkan jenis kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 24 40  
Perempuan 36 60 
Total 60 100% 
Sumber : Data primer diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 4.2, di atas menunjukan jumlah responden yang 
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 24 orang (40%) dan responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 36 orang dengan persentase 60%. Hal ini 
menggambarkan bahwa responden didominasi oleh perempuan pada perusahan 
di bandingkan dengan pria. 
4.2.2 Responden berdasarkan usia 
 Dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, didapatkan responden 
sesuai usia sebagai berikut: 
Tabel 4.3 Responden berdasarkan usia 
 
Umur Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
20 - 25 Tahun 7 11,65 
26 - 30 Tahun 14 23,34 
31 - 35 Tahun 26 43,34 
36 – 40 Tahun 11 18,34 
>40 Tahun 2 3.33 
Total 60 100% 
Sumber: Data primer diolah 2015 
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Berdasarkan tabel 4.3 di atas menunjukkan jumlah responden terbesar 
adalah umur 31-35 Tahun sebanyak 26 orang dengan persentase 43,34%. 
Sedangkan yang terendah adalah >41 tahun sebanyak 2 orang dengan 
persentase 3,33%  jadi yang paling dominan responden atau karyawan 
berdasarkan usia adalah berada pada usia antara 31-35 tahun.  
4.2.3 Responden berdasarkan tingkat pendidikan 
Dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, didapatkan responden sesuai 
tingkat pendidikan sebagai berikut: 
Tabel 4.4 Responden berdasarkan tingkat pendidikan 
 
Pendidikan Terakhir Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
SLTA/Sederajat 0 0 
Diploma 8 13,33 
Strata 1 50 83,34 
Strata 2 2 3.33 
Total 60 100% 
     Sumber: Data primer diolah 2015 
Berdasarkan Tabel 4.4  di atas menunjukkan jumlah responden terbesar 
adalah strata 1 sebanyak 50 orang dengan persentase 83,34%. Sedangkan yang 
terendah adalah berada pada tingkat pendidikan strata 2 sebanyak  2 orang 
dengan persentase 3,33% . 
4.2.4 Responden berdasarkan masa kerja 
Dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, didapatkan responden sesuai 
masa kerja sebagai berikut: 
Tabel 4.5 Responden berdasarkan masa kerja 
 
Umur Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
1-5 Tahun 35 58,33 
6-10 Tahun 17 28,33 
11-15 Tahun 6 10 
16> Tahun 2 3,33 
Total 60 100% 
Sumber: Data primer diolah 2015 
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Berdasarkan table 4.5 di atas menunjukkan jumlah responden di lihat dari masa 
kerja pada perusahaan tertinggi adalah 1 -5 sebanyak  35 orang dengan 
persentase 58,33% Sedangkan yang terendah adalah berada pada 16>tahun 
sebanyak  2 orang dengan persentase 3,33% . 
4.3 Range 
 Menurut Sugiyono (2012 ) Survey ini menggunakan skala Likert dengan 
bobot tertinggi setiap pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan 
jumlah responden sebanyak 60 orang, maka:  
𝑹𝒂𝒏𝒈𝒆 =  
𝒔𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 − 𝒔𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒆𝒏𝒅𝒂𝒉
𝒓𝒂𝒏𝒈𝒆 𝒔𝒌𝒐𝒓
 
Skor tertinggi : 60 x 5 = 300 
Skor terendah : 60 x 1 = 60 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 
300−60
5
= 48 
Range skor: 
60 – 107 = Sangat Rendah 
108 – 155 = Rendah 
156 – 203 = Cukup 
204 – 251 = Tinggi 
252 – 300 = Sangat Tinggi 
4.4 Analisis Deskriptif dan Perhitungan Skor Variabel X dan Y 
 Dalam penelitian ini terdapat variabel kompensasi finansial sebagai X1, 
kompensasi non finansial sebagai X2, dan prestassi kerja karyawan sebagai Y. 
variabel-variabel tersebut terdiri atas beberapa item pertanyaan pada lembaran 
kuisoner yang di sebarkan pada responden dan di sajikan sebagai jawaban dari 
variabel sebagai berikut: 
4.4.1 Analisi deskriptif variabel kompensasi finansial(X1) 
 Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompensasi 
finansial didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 
seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi 
jawaban responden untuk variabel kompensasi finansial dapat dilihat sebagai 
berikut: 
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Table 4.6 Tanggapan Responden Mengenai Variabel kompensasi finansial (X1)  
 
Pertanyaan 
Tingkat Jawaban Responden 
SKOR SS S RR TS STS 
F % F % F % F % F % 
1 36 60% 21 35% 3 5% - - - - 273 
2 36 60% 21 35% 3 5% - - - - 273 
3 39 65% 19 32% 2 3% - - - - 277 
4 37 62% 20 33% 3 5% - - - - 274 
5 41 68% 14 23% 5 8% - - - - 276 
6 42 70% 15 25% 3 5% - - - - 279 
7 46 77% 11 18% 3 5% - - - - 283 
8 40 67% 15 25% 5 8% - - - - 275 
9 33 55% 25 42% 2 3% - - - - 271 
Rata-rata 275.7 
Sumber : Data primer diolah 2015 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 
terhadap variabel kompensasi finansial dilihat dari rata-rata skor sebesar 275.7 
berada pada range kelima (Sangat tinggi).  
4.4.2 Analisi deskriptif variabel kompensasi non finansial(X2) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kompensasi non finansial 
didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang 
terdapat dalam kuesioner yang disebarkan pada responden. Variasi jawaban 
responden untuk variabel kompensasi nonfinansial dapat dilihat sebagai berikut: 
Table 4.7 Tanggapan Responden Mengenai kompensasi non finansial (X2) 
Pertanyaa
n 
Tingkat Jawaban Responden 
SKO
R SS S RR 
TS STS 
F % F % F % F % F % 
 1 32 53% 24 40% 4 7% - - - - 268 
 2 40 67% 18 30% 2 3% - - - - 278 
 3 38 63% 18 30% 4 7% - - - - 274 
 4 31 52% 25 42% 4 7% - - - - 267 
 5 28 47% 31 52% 1 2% - - - - 267 
 6 36 60% 22 37% 2 3% - - - - 274 
 7 28 47% 28 47% 4 7% - - - - 264 
 8 38 63% 18 30% 4 7% - - - - 274 
 9 40 67% 17 28% 3 5% - - - - 277 
Rata-rata 271.4 
Sumber : data primer diolah 2015 
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Berdasarkan tabel 4.7  di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel kompensasi non finansial dilihat dari rata-rata skor 
sebesar 271.4 berada pada range kelima (Sangat tinggi).  
4.4.3 Analisi deskriptif prestasi kerja karyawan (Y) 
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel prestasi kerja 
karyawan didasarkan pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan 
seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden atau 
karyawan. Variasi jawaban responden untuk variabel prestasi kerja karyawan 
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Mengenai prestasi kerja karyawan (Y) 
 
Pertanyaan 
Tingkat Jawaban Responden 
SKOR SS S RR TS STS 
F % F % F % F % F % 
1 41 68% 14 23% 5 8% - - - - 276 
2 42 70% 15 25% 3 5% - - - - 279 
3 46 77% 11 18% 3 5% - - - - 283 
4 40 67% 15 25% 5 8% - - - - 275 
5 33 55% 25 42% 2 3% - - - - 271 
6 40 67% 17 28% 3 5% - - - - 277 
7 44 73% 12 20% 4 7% - - - - 280 
8 39 65% 17 28% 4 7% - - - - 275 
9 45 75% 11 18% 4 7% - - - - 281 
10 45 75% 11 18% 4 7% - - - - 281 
11 43 72% 13 22% 3 5% 2 3% - - 280 
12 41 68% 13 22% - - 3 5% 3 5% 266 
Rata-rata 277 
Sumber; data diolah 2015 
Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
responden terhadap variabel kompensasi non finansial dilihat dari rata-rata skor 
sebesar  277 berada pada range kelima (Sangat tinggi). 
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4.5 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.5.1 Uji validitas 
 Uji validitas Arikunto, 1998:60 digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu 
instrumen dianggap valid pengujian hipotesis Corected Item-Total Correlation 
lebih besar dari 0,30 
Tabel 4.9 Hasil uji validitas 
 
Variabel Item Corrected Item-Total Correlation Ket 
kompensasi 
finansial(X1) 
X1.1 0,676 Valid 
X1.2 0,639 Valid 
X1.3 0,636 Valid 
X1.4 0,583 Valid 
X1.5 0,683 Valid 
X1.6 0,668 Valid 
X1.7 0,645 Valid 
X1.8 0,595 Valid 
X1.9 0,541 Valid 
kompensasi non 
finansial(X2) 
X2.1 0,606 Valid 
X2.2 0,663 Valid 
X2.3 0,813 Valid 
X2.4 0,749 Valid 
X2.5 0,470 Valid 
X2.6 0,613 Valid 
X2.7 0,744 Valid 
X2.8 0,778 Valid 
X2.9 0,692 Valid 
Prestasi kerja(Y)  
Y1.1 0,704 Valid 
Y1.2 0,692 Valid 
Y1.3 0,697 Valid 
Y1.4 0,607 Valid 
Y1.5 0,576 Valid 
Y1.6 0,662 Valid 
Y1.7 0,812 Valid 
Y1.8 0,733 Valid 
Y1.9 0,785 Valid 
Y1.10 0,841 Valid 
Y1.11 0,772 Valid 
Y1.12 0,748 Valid 
Sumber; data diolah 2015 
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4.5.2 Uji Realibilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 Hasil uji realibilitas X1 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,882 ,883 9 
        Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1  di atas,  sembilan item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,883. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Tabel 4.11 Hasil uji realibilitas X2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2  di atas,  seembilan item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,905. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,906 ,905 9 
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Tabel 4.12 Hasil uji realibilitas Y 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based 
on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,932 ,937 12 
      Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 
 Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas,  dua belas item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,937. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian 
ini dikatakan reliable. 
4.6 Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif variabel 
kompensasi finansial(X1) dan kompensasi non finansial(X2) secara parsial dan 
simultan terhadap prestasi kerja karyawan(Y) bank Negara Indonesia cabang 
makassar. Adapun hasil pengolahan data dengan menggunakan program SPSS 
20 dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.13 Hasil uji analisis berganda 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -6,514 3,124  2,085 ,042 
X1 1,278 ,127 ,811 10,061 ,000 
X2 ,221 ,120 ,148 1,839 ,071 
a. Dependent Variable: prestasi kerja Y 
Sumber: output spss 20, 2015                     
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            Dari hasil tabel di atas maka diperoleh persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 
Y = -6,514 + 1,278 X1 + 0,221 X2 + e 
 
Berdasarkan perhitungan di atas maka dapat diketahui bahwa: 
a = Konstan sebesar  -6.514 angka tersebut menunjukan tingkat prestasi 
kerja   karyawan jika kompensasi finansial X1 dan non finansial X2 
dianggap 0 maka nilai prestasi kerja adalah sebesar  -6.514 
b1  = Variabel kompensasi  finansial bernilai positif sebesar 1,278. Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan satu satuan kompensasi finansial maka 
nilai prestasi kerja akan mengalami peningkatan sebesar 1,278 dengan 
asumsi variable independen yang lain dianggap konstan.   
b2  = Variabel kompensasi non finansial bernilai positif sebesar 0,221. Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan satu satuan kompensasi non finansial 
maka nilai prestasi kerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,221 
dengan asumsi variable independen yang lain dianggap konstan.   
 
4.7 Uji hipotesis 
4.7.1 Analisis koefisien determinasi (R2)  
 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka semakin lemah 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Dapat dilihat dari 
tabel berikut: 
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Tabel 4.14 Hasil koefisien determinasi 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,936a ,875 ,871 2,167 
a. Predictors: (Constant), kompensasi finansial_kompensasi 
non finansial 
b. Dependent Variable: Prestasi_kerja 
                   Sumber: Output SPSS 20, 2015 
 Dari tabel 4.11 di atas, dapat diketahui bahwa Adjusted R Square adalah 
0,871. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni kompensasi finansial (X1) dan 
kompensasi non finansial (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama 
sebesar 87,1% terhadap variabel terikat (Y) yakni prestasi kerja. Sisanya sebesar 
12,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. 
4.7.2 Uji F   
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen (X) 
terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/ bersama-sama. Uji ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas terhadap 
varibel terikat. 
Tabel 4.15 Hasil uji F 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 1877,555 2 938,777 199,830 ,000b 
Residual 267,779 57 4,698   
Total 2145,333 59 
   
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
sumber: Diolah SPSS 20, 2015 
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 Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel 4.14 di atas ditunjukkan bahwa 
Fhitung sebesar 199,830, sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5%  (0,05) adalah sebesar 2,31. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (199,830 > 
2,31). Pada tabel di atas kita juga dapat melihat bahwa nilai signifikansi 0,000 
lebih kecil dari 0,05, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi prestasi kerja atau dapat dikatakan 
bahwa kompensasi finansial dan kompensasi non finansial secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh terhadap prestasi kerja Bank Negara Indonesia 
cabang Makassar.   
4.7.3 Uji T 
  Uji ini dapat sekaligus digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut yang mempengaruhi prestasi 
kerja karyawan, dengan melihat nilai-nilai t masing-masing variabel. 
Berdasarakan nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana yang dominan 
mempengaruhi variabel terikat.. Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel di bawah ini: 
Tabel 4.16 Hasil uji T 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,514 3,124  2,085 ,042 
X1 1,278 ,127 ,811 10,061 ,000 
X2 ,221 ,120 ,148 1,839 ,071 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber; Diolah SPSS 20, 2015   
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Berdasarkan tabel di atas, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing 
variabel independen secara parsial: 
1. Variabel kompensasi finansial (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompensasi finansial (X1) 
terhadap prestasi kerja (Y) diperoleh nilai thitung = 10,061 dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas 
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,000, maka hipotesis dapat diterima. 
Hal ini berarti variabel kompensasi finansial (X1) mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap prestasi kerja (Y). 
2. Variabel kompensasi non finansial (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompensasi non finansial 
(X2) terhadap prestasi kerja (Y) diperoleh nilai thitung = 1,839 dengan tingkat 
signifikansi 0,071. Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas 
signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,071, maka hipotesis dapat diterima. 
Hal ini berarti variabel kompensasi non finansial (X2) mempunyai pengaruh positif 
tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja (Y). 
 
4.8 Pembahasan   
4.8.1  Pengaruh Variabel Kompensasi Finansial (X1) Terhadap prestasi 
kerja Karyawan (Y)  
Variabel kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan dan memiliki tingkat signifikansi tertinggi. Variabel 
kompensasi finansial ini merupakan variabel yang kemudian mendukung 
peningkatan prestasi kerja karyawan di dalam PT. bank Negara Indonesia 
cabang Makassar dikarenakan pemberian kompensasi finansial lah sebagai 
tujuan utama para karyawan dalam memenuhi kebutuhannya dan kemudian 
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kompensasi finansial inilah yang dirasakan oleh para responden atau karyawan 
secara langsung dari hasil kerja para karyawan yang membantu pencapaian 
tujuan pada perusahaan . lebih mewakili terjadinya peningkatan prestasi kerja 
tersebut. Hal ini mengindikasikan asumsi awal penulis terbukti benar yang 
menganggap bahwasanya saat pemberian kompensasi finansial kepada 
karyawan dilakukan dengan baik dan benar oleh perusahaan, hal tersebut akan 
mampu meningkatkan prestasi kerja para karyawan.  
4.8.2 Pengaruh Variabel Kompensasi Non Finansial (X2) Terhadap prestasi 
kerja Karyawan (Y) 
Variabel kompensasi non-finansial berpengaruh positif dan tidak signifikan 
dari hasil penelitian penulis menarik kesimpulan bahwa balas jasa atau 
pemberian kompensasi non-finansial lebih terfungsikan sebagai bagian 
pelengkap dari proses pemberian balas jasa tersebut bagi para karyawan. 
Seperti hasil yang ditemukan penulis dari proses penelitian pada PT bank 
Negara Indonesia cabang makassar, kompensasi non finansial terposisikan 
sebagai bagian pelengkap dalam proses kerja dan  pemberian balas jasa bagi 
mereka, contohnya pada jaminan social fasilitas kantor ataupun suasana kantor , 
para karyawan yang bekerja selain untuk mencari nafkah untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya, akan merasa lebih aman dan nyaman ketika mendapatkan 
tunjangan dan fasilitas guna mendukung proses kerja mereka. mereka dan. Akan 
tetapi, kedua jenis kompensasi ini tidaklah merupakan sebuah hal yang terpisah 
atau berdiri sendiri, karena kedua hal ini sebaiknya dipandang oleh pihak 
perusahaan sebagai sebuah satu kesatuan dan hal yang wajib diberikan kepada 
para karyawan yang telah bekerja semaksimal mungkin kepada mereka dan 
telah membantu perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
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4.8.3 Pengaruh Variabel Kompensasi Finansial (X1) Kompensasi Non 
Finansial (X2) Terhadap prestasi kerja Karyawan (Y) 
 Secara umum hasil pengujian variabel kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawn PT  Bank Negara Indonesia  Hal ini berarti 
hipotesis dapat diterima, karena kedua variabel memiliki pengaruh positif secara 
simultan. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang 
dapat diambil adalah kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terbukti 
masing-masing berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Bank Negara 
Indonesia cabang makassar, kesimpulan tersebut diambil berdasarkan hasil 
analisis regresi linear berganda. Variabel kompensasi finansial memiliki 
pengharuh paling besar terhadap prestasi kerja bila dibandingkan dengan 
variabel kompensasi non finansial.  dengan nilai pengaruh sebesar 1,278 
Kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terbukti secara 
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank 
Negara Indonesia cabang makassar . Hasil uji koefisien determinasi (R2) dimana 
87,1% terhadap variabel terikat (Y) yakni prestasi kerja. Sisanya sebesar 12,9% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian.  
Hal ini dibuktikan dengan hasil uji (uji F) yakni dimana Fhitung sebesar 
199,830 dengan nilai probabilitas (sig.) 0,000 artinya bahwa kompensasi finansial 
dan kompensasi non finansial secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 
terhadap prestasi kerja bank Negara Indonesia cabang Makassar.  
Dari hasil uji t variabel kompensasi finansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel prestasi kerja hal ini dibuktikan dengan hasil uji t 
adalah t hitung 10,061 dengan tingkat signifikansi 0,000. Dengan batas 
signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 
0,000 (0,000<0,05). Kemudian  hasil uji t variabel kompensasi non finansial 
berpengaruh positif terhadap variabel prestasi kerja hal ini dibuktikan dengan 
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hasil uji t adalah t hitung 1,839 dengan tingkat signifikansi 0,071. Dengan batas 
signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 
0,071 (0,071>0,05). 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian  
 Data yang di analisis menggunakan instrument yang berdasarkan 
persepsi jawaban responden, sehingga hal ini menimbulkan masalah bila 
persepsi jawaban responden berbeda dengan keadaan yang sesungguhnya.  
 
5.3 Saran  
Berdasarkan hasil analisis, pembahasan serta beberapa kesimpulan pada 
penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian 
ini agar mendapatkan hasil yang lebih baik, yaitu:  
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-variabel 
lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang 
dapat menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh terhadap 
prestasi kerja dan disarankan untuk memperluas cakupan penelitian tentang 
pengaruh organisasional terhadap kinerja pegawai yang dipakai pada 
penelitian ini.  
2. Bagi pihak manajemen instansi diharapkan agar memaksimalkan 
kompensasi finansial dan non finansial pada karyawan Karena untuk 
mencapai produktifitas dan pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik 
dapat dilihat dari prestasi kerja dari karyawan. Ketika kompensasi atau balas 
jasa  yang diharapkan telah sesuai dengan karyawan maka prestasi kerja 
juga akan tinggi.  
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Lampiran 2 
 
KUESIONER 
PERSEPSI PEMBERIAN KOMPENSASI FINANSIAL DAN NONFINANSIAL 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
 
Responden yang terhormat, 
 
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu 
sejenak guna mengisi angket ini. Kuesioner ini disusun dalam rangka 
menyelesaikan studi saya di Jurusan manajemen Fakultas Ekonomi Universitas 
hasanuddin. 
 
Saya berharap Bapak/Ibu menjawab dengan leluasa, sesuai 
dengan apa yang Bapak/Ibu rasakan, lakukan dan alami, bukan apa yang 
seharusnya/yang ideal. Bapak/Ibu diharapkan menjawab dengan jujur dan 
terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau salah. Sesuai 
dengan kode etik penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. 
Kesediaan Bapak/Ibu mengisi angket ini adalah bantuan tak ternilai bagi 
saya. 
 
Akhirnya, peneliti mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya 
atas kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktu untuk mengisi angket 
ini, dan peneliti mohon maaf apabila ada pernyataan yang tidak 
berkenan di hati Bapak/Ibu. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hormat Saya, Peneliti, 
 
 
AGUNG 
NIM. A211 11 110 
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DATA RESPONDEN 
 
 
 
1. Nama 
 
2. Umur :  Tahun 
 
3. Jenis Kelamin :  Laki laki 
    
   Perempuan    
4. Pendidikan Ditamatkan :  SLTA 
 
   Diploma 3 
 
   Strata 1 
 
   Strata 2 
 
       Lainnya  
 
 
5. Lama Bekerja : 
 
6. Bagian/Departemen : 
 
7. Jabatan/Pekerjaan : 
 
 
Petunjuk Pengisian : 
 
a. Isilah semua nomor dalam angket ini dan sebaiknya jangan ada 
yang    terlewatkan. 
 
b. Pengisian jawaban cukup dengan memberi tanda (X ata√u) pada pernyataan 
yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu jawaban dalam 
setiap  nomor pernyataan). 
 
c. Pilhan jawaban : 
 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
2. Tidak Setuju (TS) 
 
3. Ragu-Ragu (R) 
 
4. Setuju (S) 
 
5. Sangat Setuju (SS) 
 
d. Kuisioner ini diisi oleh karyawan 
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KUESIONER KOMPENSASI FINANSIAL 
NO PERNYATAAN STS  TS R S SS 
A. Gaji 
1   Perusahaan tempat saya bekerja, dalam 
memberikan gaji setiap bulan telah mampu 
memenuhi kebutuhan sehari-hari karyawan. 
     
B. Upah 
1 Perusahaan tempat saya bekerja, 
dalam memberikan gaji setiap bulan 
kepada karyawan cukup layak serta 
sesuai dengan penempatan kerja. 
 
     
2 Perusahaan tempat saya bekerja dalam 
memberikan gaji atau upah sesuai dengan 
UMK di daerah bersangkutan. 
     
C. Insentif 
1 Perusahaan tempat saya bekerja 
telah memberikan bonus secara adil 
kepada karyawan. 
     
2 Bonus yang saya terima telah sesuai 
dengan yang diharapkan. 
     
3 Menerima insentif dari prestasi kerja yang 
melebihi standar kerja yang di tentukan. 
     
D. Kompensasi yang ditangguhkan 
1 Perusahaan tempat saya bekerja, memiliki 
rencana pemberian pesangon kepada 
karyawan yang pensiun. 
     
2 karyawan menerima jaminan social agar 
merasa aman dan nyaman dalam bekerja 
di perusahaan 
     
3 karyawan menerima tunjangan sesuai 
dengan posisi di perusahaan 
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KUESIONER KOMPENSASI NONFINANSIAL 
NO PERNYATAAN STS  TS R S SS 
A. lingkungan kerja 
1 Suasana dan lingkungan kerja saya saat ini 
sangat nyaman dan membuat saya 
bergairah dalam bekerja. 
     
2 karyawan menerima fasilitas yang layak dari 
perusahan dalam melakukan pekerjaan 
yang di berikan oleh atasan ataupun dari 
perusahaan.   
     
3 Adanya toleransi waktu untuk beribadah 
merupakan pencerminan penghargaan 
pihak perusahaan terhadap karyawan yang 
ingin melakukan ibadah. 
     
4 Sesama karyawan di tempat saya bekerja 
senantiasa menjalin komunikasi yang 
terbuka dalam menjalankankan tugasnya 
 
     
B. Pemberian piagam penghargaan 
1    karyawan menerima penghargaan dari 
perusahaan apa bila prestasi kerjanya 
melebihi standar. 
 
     
C. Pemberian promosi 
1 Perusahaan tempat saya bekerja, 
memberikan peluang yang merata kepada 
karyawan untuk dipromosikan pada jabatan 
yang lebih tinggi atas loyalitas pada 
perusahaan 
 
     
2 karyawan yang prestasi kerja terus 
meningkat secara signifikan akan 
mendapatkan kenaikan pangkat atau 
jabatan. 
 
     
D. Pemberian pujian lisan atau tulisan dan hadiah 
1 karyawan mendapatkan pujian dari atasan 
atau perusahaan atas pekerjaan yang di 
selesaikannya 
     
2 menerima hadiah atas pekerjaan yang di 
selesaikannya dari perusahaan ataupun 
dari atasan. 
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KUESIONER PRESTASI KERJA 
NO PERNYATAAN STS  TS R S SS 
A. Kuantitas kerja 
1     Mampu meneyelesaikan tugas tugas yang 
diberikan oleh perusahaan secara tepat 
waktu 
     
2 Karyawan sebaiknya tidak meninggalkan 
pekerjaan secara mendadak, meskipun 
ada 
   keperluan pribadi yang mendesak. 
     
3 kemampuan memenuhi atau mengikuti 
instruksi,hati-hati, dan teliti dalam 
menyelesaikan tugas. 
     
B. Kualitas kerja 
1 Karyawan sebaiknya dapat 
menyelesaikan tugas yang diberikan 
sesuai tingkat kualitas yang diharapkan. 
     
2    Memiliki pengetahuan dan keahlian untuk 
mendukung pelaksanaan tugas di 
lingkungan kerja. 
     
C. Keahlian 
1 Kemampuan mengenali masalah dan 
mengambilan keputusan korektif. 
Memberikan saran-saran untuk 
kepentingan perkembangan suatu 
perusahaan dan menerima tanggung 
jawab menyelesaikan. 
     
D. Inisiatif 
1 Karyawan sebaiknya tetap bekerja dengan 
baik walaupun pimpinan tidak berada di 
tempat. 
     
2 Kesediaan hadir pada perusahaan sesuai 
dengan jadwal yang telah di tentukan  
     
E. Kerajinan 
1 Karyawan sebaiknya membina hubungan 
kerjasama yang harmonis baik dengan 
pimpinan maupun sesama rekan kerja. 
     
G. Hubungan kerja 
1 Bekerja sesuai dengan waktu atau jam 
kerja yang telah ditentukan. 
     
2 Mampu bertanggung jawabkan pekerjaan 
dan hasil kerjanya   
     
H. Kehadiran 
1 Bersedia bekerja melewati batas waktu 
normal (lembur) jika pekerjaan belum 
selesai. 
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Lampiran 3 : Tabel jawaban kuesioner 
 
  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Jumlah
1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 4 4 4 5 5 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
6 5 5 5 5 4 5 4 4 4 41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 56
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
9 4 4 5 5 5 4 5 4 4 40 5 5 5 5 4 5 4 4 4 41 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 56
10 4 5 4 4 4 5 5 4 4 39 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 53
11 4 5 4 4 5 4 5 5 4 40 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 56
12 5 5 5 5 4 5 5 5 4 43 5 4 5 5 4 5 4 5 5 42 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 56
13 4 4 5 4 5 5 5 5 4 41 4 5 5 4 4 5 4 5 5 41 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 57
14 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 4 5 5 5 4 5 4 5 5 42 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 59
15 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 4 5 5 4 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 58
16 4 5 5 5 5 5 5 4 5 43 4 5 5 4 4 4 5 5 5 41 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59
17 4 5 5 5 5 5 5 4 5 43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 4 5 4 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
19 3 3 4 3 3 3 3 3 4 29 3 4 3 3 4 4 3 3 3 30 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 1 36
20 4 5 5 4 5 5 5 5 5 43 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 55
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 5 5 5 4 4 4 4 4 39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 34
23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 4 5 4 4 5 5 4 5 5 41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
25 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 5 5 4 4 4 4 4 4 5 39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
26 5 4 4 4 5 5 5 5 5 42 4 5 5 4 5 5 4 5 5 42 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 57
27 4 4 5 4 4 5 4 5 5 40 4 4 4 4 5 4 4 5 5 39 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 53
28 4 4 5 4 5 5 5 5 4 41 4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 56
29 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 58
30 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 58
31 4 4 4 4 3 3 3 3 4 32 3 3 3 3 4 4 3 3 4 30 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 1 34
32 4 5 4 3 5 4 5 5 4 39 4 5 5 4 5 5 4 5 4 41 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 57
33 4 5 5 5 4 5 5 4 5 42 4 4 4 4 5 4 5 4 5 39 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 57
34 5 5 5 4 5 4 5 5 5 43 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59
35 5 4 4 4 5 5 5 5 5 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 57
36 4 5 5 5 5 5 4 5 5 43 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 57
37 4 5 4 5 5 5 5 3 5 41 5 5 5 5 5 4 4 5 5 43 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 57
38 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 56
39 5 5 5 5 5 4 5 5 4 43 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 53
40 4 4 4 5 3 4 5 4 4 37 4 5 5 5 4 5 4 4 4 40 3 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 53
41 5 4 5 5 4 5 4 5 5 42 5 5 5 5 5 4 5 4 5 43 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 57
42 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 57
43 4 4 4 4 5 5 5 4 4 39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
44 5 4 4 5 5 4 5 5 4 41 4 5 4 5 5 4 4 5 5 41 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 56
45 5 5 5 5 4 5 5 5 4 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 53
46 5 5 5 5 4 4 4 5 4 41 4 5 5 4 4 5 4 5 4 40 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 54
47 5 4 5 4 4 5 5 4 4 40 5 4 4 4 5 5 4 4 4 39 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 56
48 5 5 5 5 5 4 5 5 4 43 5 5 5 4 5 4 5 5 5 43 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 56
49 5 5 4 5 5 5 4 4 5 42 5 4 4 4 4 4 4 5 5 39 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 57
50 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 4 5 4 5 5 5 4 5 5 42 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 57
51 5 5 5 5 4 4 4 5 5 42 5 5 5 5 4 5 5 5 5 44 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 55
52 4 5 5 5 5 4 5 5 4 42 5 4 4 4 4 5 5 5 5 41 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 54
53 4 4 4 4 5 4 5 5 5 40 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 53
54 3 3 3 4 3 4 4 3 3 30 3 4 3 3 4 3 3 3 3 29 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 36
55 5 5 5 5 4 5 5 4 5 43 5 5 5 5 4 5 5 5 4 43 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58
56 5 4 4 4 5 5 5 5 4 41 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 57
57 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 4 4 5 4 5 5 4 5 41 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 57
58 5 4 5 4 5 5 5 5 4 42 4 5 5 4 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 57
59 5 5 4 5 5 5 5 4 4 42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 56
60 5 5 4 5 5 5 5 4 5 43 5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59
YX1
Res
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Lampiran 4 Hasil uji data 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X2, X1b . Enter 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
Uji R 
Model Summaryb 
Model R R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R 
Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,936a ,875 ,871 2,167 ,875 199,830 2 57 ,000 2,475 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Uji f 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1877,555 2 938,777 199,830 ,000b 
Residual 267,779 57 4,698 
  
Total 2145,333 59 
   
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Uji t dan analisis berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,514 3,124  -2,085 ,042 
X1 1,278 ,127 ,811 10,061 ,000 
X2 ,221 ,120 ,148 1,839 ,071 
a. Dependent Variable: Y 
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Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 90,9 
Excludeda 6 9,1 
Total 66 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Uji Reliability X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,882 ,883 9 
 
Uji Validitas X1 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 36,80 11,553 ,676 ,536 ,865 
X1.2 36,80 11,688 ,639 ,487 ,868 
X1.3 36,73 11,894 ,636 ,509 ,869 
X1.4 36,78 11,901 ,583 ,524 ,873 
X1.5 36,75 11,275 ,683 ,642 ,865 
X1.6 36,70 11,671 ,668 ,541 ,866 
X1.7 36,63 11,863 ,645 ,629 ,868 
X1.8 36,77 11,606 ,595 ,567 ,873 
X1.9 36,83 12,175 ,541 ,400 ,876 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 90,9 
Excludeda 6 9,1 
Total 66 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Uji reliability X2 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,906 ,905 9 
 
Uji Validitas X2 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 36,25 13,208 ,606 ,508 ,902 
X2.2 36,08 13,366 ,663 ,692 ,897 
X2.3 36,15 12,401 ,813 ,768 ,886 
X2.4 36,27 12,640 ,749 ,659 ,891 
X2.5 36,27 14,165 ,470 ,296 ,910 
X2.6 36,15 13,486 ,613 ,452 ,901 
X2.7 36,32 12,695 ,744 ,602 ,891 
X2.8 36,15 12,536 ,778 ,713 ,889 
X2.9 36,10 13,075 ,692 ,607 ,895 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 90,9 
Excludeda 6 9,1 
Total 66 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Uji reliability Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,932 ,937 12 
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Uji validitas Y 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1.1 50,73 30,911 ,704 ,713 ,926 
Y1.2 50,68 31,542 ,692 ,561 ,927 
Y1.3 50,62 31,698 ,697 ,678 ,927 
Y1.4 50,75 31,547 ,607 ,444 ,930 
Y1.5 50,82 32,322 ,576 ,530 ,930 
Y1.6 50,72 31,664 ,662 ,621 ,928 
Y1.7 50,67 30,599 ,812 ,782 ,922 
Y1.8 50,75 30,936 ,733 ,661 ,925 
Y1.9 50,65 30,808 ,785 ,694 ,923 
Y1.10 50,65 30,469 ,841 ,759 ,921 
Y1.11 50,73 29,589 ,772 ,677 ,923 
Y1.12 50,90 26,837 ,748 ,651 ,930 
 
